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El estudio de las habilidades del director y la gestión de calidad del recurso humano 
fueron los pilares básicos para caracterizar la administración en el centro educativo Simón 
Bolívar de Pativilca. Hoy, nadie pone en duda la labor del director, si su actuación 
conlleva a la buena marcha de la institución y repercute en el buen desempeño escolar. La 
dirección asume la responsabilidad de conducir la organización compleja capaz de 
aprender satisfaciendo expectativas y demandas de la ciudadanía, buscando la mejora 
continua y ofreciendo un servicio educativo de calidad. Pero la investigación realizada 
mostró lo contrario, centrada en las habilidades del director evidenció una precaria 
capacidad y actividad gerencial, pues, la gestión de calidad no se concretó en la solución 
de problemas, por lo que el centro educativo fue perdiendo credibilidad frente a las 
demandas reales de la comunidad educativa; estas cualidades se observaron  a lo largo de 
los 9 testimonios analizados con profundidad, tomando en consideración cinco 
dimensiones: gestión, liderazgo, mediación, formación y calidad. Finalmente se llegó a la 
conclusión de que las habilidades del director sí influyen directamente en la gestión de 
calidad del recurso humano en el centro educativo Simón Bolívar de Pativilca.   











The study of the skills of the director and the quality of the human resource 
management were the basic pillars to characterize management in the educational high 
school Simon Bolivar of Pativilca. Today, no one puts in doubt the work of the director if 
his performance leads to the smooth running of the institution and impact on school 
performance. Direction assumes responsibility for driving the complex organization 
capable of learning satisfying expectations and demands of the public, seeking continuous 
improvement and providing quality educational services. But the research showed the 
opposite, focusing on the skills of the director showed a precarious capacity and activity 
management, therefore quality management not materialized in the solution of problems, 
for which the school was losing credibility with the real demands of the educational 
community; These qualities were observed along the 9 testimonies analyzed in depth, 
taking into account five dimensions: management, leadership, mediation, training and 
quality. Finally concluded that the skills of the director if has a direct influence on the 
quality management of human resource in the high school Simon Bolivar of Pativilca. 











El mundo entero vive experimentando cambios cuantitativos y cualitativos en todos 
los escenarios: económico, político, científico y tecnológico que afectan e influyen en los 
diferentes estamentos sociales y organizaciones educativas que buscan bienestar y 
desarrollo de la población. Por consiguiente, todas las instituciones educativas se deben 
adecuar a las demandas que exigen esos cambios y satisfacer las necesidades que surgen 
de las transformaciones que sufre la sociedad. 
En los últimos años, la exigencia de los cambios y las transformaciones en el sistema 
educativo peruano se ha agudizado afectando las áreas administrativa y educativa. Se 
observa y experimenta cómo el liderazgo del director es el tema trascendente para 
optimizar la gestión de la cultura organizacional. Por lo tanto, la educación se ha 
convertido en uno de los pilares fundamentales sobre los que descansa el desarrollo 
científico, tecnológico y económico de la sociedad peruana. En base a ello ha surgido el 
tema de investigación: “Las habilidades del director y la gestión de calidad del recurso 
humano en la Institución Educativa “Simón Bolívar”, Ugel Barranca-2016” para 
determinar la vigencia el liderazgo del director en la gestión de calidad escolar, sobre todo 
en el servicio educativo que brinda a la comunidad, cuyos integrantes forman la imagen de 
la institución según el desempeño del  director, hecho que beneficia la gestión educativa 







Planteamiento del problema 
1.1 Descripción de la realidad problemática 
Los directores de los centros escolares, a nivel latinoamericano y nacional 
presentan serios problemas gerenciales. Esto debido a los avances científicos, 
tecnológicos y sociales que caracterizan a la humanidad, cuyos integrantes exigen a 
las organizaciones educativas una continuada adaptación de sus políticas, currículo, 
planes de estudio, etc., a las nuevas situaciones educativas. El propósito es brindar 
una educación de calidad y mejorar el servicio del sistema educativo escolar 
constituido por cinco componentes básicos que definen su función:  
 Concepción o modelo educativo que define la naturaleza y finalidad de la 
educación. 
 Currículo elaborado por competencias. 
 Clima cultural o ambiente laboral que determina las relaciones interpersonales, 
así como el ambiente físico conformado por la infraestructura y el 
equipamiento.  
 Comunidad educativa integrada por la dirección y el gobierno, por los 
educandos, los educadores, los padres de familia y la comunidad.  
 Liderazgo del director, cuya gestión, en última instancia, determina la calidad 
educativa. 
Partiendo de las funciones clásicas que desempeñaban los directores de centros 
escolares, según Gairín (1998), la problemática gerencial actual se caracteriza por el 
bajo desempeño directivo que presentan los directores de centros escolares, cuya 
gestión se caracteriza como:  
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 Fragmentario: desempeño cumplido con múltiples interrupciones. 
 Variado: desempeño cumplido mediante la sobrecarga de tareas. 
 Breve: desempeño cumplido con la limitación del tiempo para solucionar los 
asuntos. 
 Poco formalizado: desempeño cumplido con soporte reiteradamente oral.   
El Ministerio de Educación, refiriéndose a la gestión educativa en el ámbito 
nacional, ha reconocido que la supervisión escolar colapsó, junto con el modelo 
organizacional subyacente de la administración de los centros educativos. Los 
órganos intermedios, como las Direcciones Regionales de Educación (DRE) y las 
Unidades de Gestión Educativa Local (UGEL) no cuentan con el equipo técnico 
adecuado, ni con los presupuestos necesarios para promover la modernización 
educativa iniciada desde la sede central.  
En esta situación nacional, existen directores que desempeñan su función 
empíricamente. La mayoría fracasa porque han arribado al cargo solo mediante un 
largo recorrido de experiencia laboral, y no mediante una formación profesional, a 
excepción de aquellos que quizás realizaron una maestría en administración 
educativa, después de cursar estudios en una escuela normal básica o una 
universidad. 
1.2 Definición del problema 
En el centro educativo “Simón Bolívar” de Pativilca se viene observando el 
bajo rendimiento académico de los estudiantes, hecho que evidencia el principal 
problema de gestión educativa del director. Se nota que su aparente liderazgo no 
incide en la calidad de gestión, ya que su conducción carece de las habilidades 
básicas que definen la eficiencia administrativa. La cultura organizacional, la toma 
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de decisiones y el trabajo en equipo son las principales deficiencias que no le 
permiten asumir, impulsar y desarrollar la gestión eficiente del recurso humano de la 
organización educativa. El síntoma más claro de esta situación problemática es la 
desorientación de la comunidad educativa; los hechos muestran que el fracaso 
escolar genera lo siguiente:   
a) Las reformas educativas planteadas desde el Ministerio de Educación no 
encuentran la concreción explícita de la propuesta gerencial en los centros 
escolares, especialmente en el Simón Bolívar, donde se nota el vacío de 
gestión de su director actual.  
b) La calidad de la formación educativa ha disminuido en el Centro Educativo 
“Simón Bolívar”. El resultado es el evidente deterioro del cumplimiento de la 
función gerencial del director que actúa sin tomar en cuenta los roles 
específicos que caracterizan su cargo de director.  
c) El deterioro de la imagen de líder holístico del director se ha agudizado con la 
pérdida de gobierno del centro educado, donde no ejerce la autoridad ni 
coordina el trabajo con el personal a su cargo. 
A pesar de que las organizaciones educativas poseen un conjunto de recursos 
técnicos que el personal docente y administrativo ejecutan, las causas de la situación 
problemática pueden atribuirse a los siguientes hechos:  
 La improvisación en la planificación, ejecución y evaluación de actividades de 
gestión: la institución educativa cuenta con los documentos de gestión como el 
Proyecto Educativo Institucional (PEI), el Proyecto Curricular Institucional 
(PCI) y el Plan Anual de Trabajo (PAT); pero elaborado sin la participación de 
la comunidad educativa. 
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 Los docentes no reciben asesoramiento y capacitación oportuna: el servicio de 
monitoreo que implementa la autoridad competente es limitada por los trámites 
burocráticos que exigen la Ugel, la Dirección Regional y el Ministerio de 
Educación. 
 El limitado uso de materiales educativos en el desarrollo de estrategias de 
aprendizaje: en plena era de la informática, los docentes adolecen o no saben 
usar las herramientas audiovisuales y virtuales. 
 La falta de implementación de proyectos de innovación en la institución 
educativa: no se han realizado investigaciones para dar solución a la situación 
problemática de la Institución Educativa a través de proyectos. 
 El incumplimiento de horas mínimas destinadas al aprendizaje y a la 
administración: frecuentes inasistencias de docentes, estudiantes y personal 
administrativo y de servicio provocan la disminución de horas reales de 
aprendizaje en el aula. 
Todas estas deficiencias administrativas se deben a la escasa capacidad 
gerencial del director, a su incipiente profesionalismo y liderazgo. Estos hechos, que 
configuran la situación problemática educativa en términos de baja calidad en el 
distrito de Pativilca, motivan la investigación de la realidad concreta en el marco de 
Ley 28044, señalándose para el caso, la falta de “liderazgo” del director como la 
causa de la gestión ineficaz en la institución educativa “Simón Bolívar.  
El enfoque de investigación es cualitativo y se centra en la competencia básica 
del director que creemos afecta los niveles de interacción de los miembros de la 
comunidad educativa (segundo objetivo estratégico del PEN) en educación 
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secundaria para identificar, pronosticar y proponer soluciones alternativas al fracaso 
en gestión escolar. 
1.3 Formulación del problema 
1.3.1 Problema general 
¿Qué influencia ejerce las habilidades del director en la gestión de calidad del 
recurso humano en la Institución Educativa Simón Bolívar de Pativilca, UGEL 
Barranca, 2016? 
1.3.2 Problemas específicos 
PE1: ¿Qué influencia ejerce la habilidad asertiva del director en la gestión de calidad 
del recurso humano en la Institución Educativa Simón Bolívar de Pativilca, 
UGEL Barranca, 2016? 
PE2: ¿Qué influencia ejerce la habilidad comunicativa del director en la gestión de 
calidad del recurso humano en la Institución Educativa Simón Bolívar de 
Pativilca, UGEL Barranca, 2016? 
PE3: ¿Qué influencia ejerce la habilidad de liderazgo del director en la gestión de 
calidad de los recursos humanos en la Institución Educativa Simón Bolívar de 
Pativilca, UGEL Barranca, 2016?  
1.4 Objetivos 
1.4.1 Objetivo general 
Demostrar la influencia que ejerce las habilidades del director en la gestión de 
calidad del recurso humano en la Institución Educativa Simón Bolívar de Pativilca, 




1.4.2 Objetivos específicos 
OE1: Caracterizar el efecto que produce la habilidad asertiva del director en la 
gestión de calidad del recurso humano en la Institución Educativa Simón 
Bolívar de Pativilca, UGEL Barranca, 2016. 
OE2: Caracterizar el efecto que produce la habilidad comunicativa del director en la 
gestión de calidad del recurso humano en la Institución Educativa Simón 
Bolívar de Pativilca, UGEL Barranca, 2016. 
OE3: Caracterizar el efecto que produce el liderazgo del director en la gestión de 
calidad del recurso humano en la Institución Educativa Simón Bolívar de 
Pativilca, UGEL Barranca, 2016 
1.5 Justificación e importancia de la investigación 
La investigación se justifica porque busca explicar con razonamiento teórico y 
evidencias empíricas la relación entre las habilidades del director con la gestión de 
calidad de los recursos humanos en el Centro Educativo Simón Bolívar de Pativilca. 
Los razonamientos están basados en los factores: habilidad asertiva, comunicativa y 
liderazgo del director del centro educativo.      
Teórico: tanto la experiencia como los trabajos de investigación anteriores han 
confirmado que el factor clave para conseguir una administración eficaz es contar 
con directores y docentes de calidad. Desde esta perspectiva, una de las prioridades 
de los sistemas educativos consiste en iniciar, mantener e incrementar la gestión de 
calidad de los recursos humanos mediante plan de capacitaciones continuas tanto de 
los docentes, de los padres de familia y de los estudiantes en general (Murillo 
Torrecilla, González de Alba y Rizo Moreno, 2006, p.15). 
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Pedagógico: dado que la gestión escolar guarda una fuerte relación con la eficacia y 
eficiencia educativa, el estudio analizó la relación que existe entre la gestión escolar 
de la institución con la calidad de la enseñanza de sus docentes. El objetivo fue 
encontrar el modelo ideal de gestión de enseñanza-aprendizaje en el aula dirigida a 
obtener mejores niveles de rendimiento académico basados en lineamientos de 
política, criterios y contenidos de gestión institucional. 
Administrativo: las personas que desempeñan direcciones en los planteles de 
educación básica deben ostentar el título de licenciado. Sin embargo, por distintas 
razones asumen cargos los profesores experimentados, generalmente egresados de 
una escuela normal que los formó para el ejercicio de la docencia y que, 
eventualmente, por su experiencia u otros factores extrínsecos, arriban a dicha 
posición sin una capacitación previa para el desempeño de sus funciones. 
Social: las funciones del director son diferentes. Emplea metodologías y técnicas 
para dirigir, organizar, coordinar, promover una organización educativa hacia el 
cumplimiento eficaz de la misión y visión educadora de la institución. 
1.6 Limitaciones de la investigación 
Entre las limitaciones de la investigación cualitativa podemos mencionar uno 
de mayor importancia:  
Se trata de la formulación de las proposiciones en basa al razonamiento lógico, 
estos textos argumentativos persiguen defender o anteponerse a una opinión o tesis 
mediante justificaciones o razones con el fin de persuadir o convence al lector. El 
texto argumentativo brinda la posibilidad de identificar las hipótesis y una serie de 






2.1 Antecedentes del estudio 
2.1.1 Antecedentes internacionales 
Carrillo (2008). “La gestión escolar en las instituciones educativas”. México. 
Concluyó. 
Los resultados evidenciaron una serie de cambios radicales sociales, 
económicos y políticos a través del tiempo y cómo éstos han impactado en el sistema 
educativo actual. El Instituto Nacional de Calidad y Evaluación (INCE), indicó en el 
Proyecto Piloto Europeo de la Enseñanza Escolar realizado en el año 2006, que las 
repercusiones más importantes en el conjunto de los centros han sido los siguientes: 
un aumento del interés por la evaluación y una toma de conciencia de la necesidad 
de incluir la autoevaluación entre las actividades habituales del centro escolar; la 
mejora de las relaciones entre los diferentes sectores de la comunidad educativa: 
autoridades locales, director, personal administrativo, docentes, estudiantes y padres 
de familia; así como el incremento de la ayuda mutua y de los intercambios con otros 
centros educativos. 
Segredo y Díaz (2009). “Clima organizacional en la gestión del coordinador 
docente de estado en la misión médica cubana”. Cuba. Tesis para optar al grado de 
magíster en educación médica. Concluyó. 
El clima organizacional donde el coordinador(a) a nivel de estado que 
desempeña su gestión, se caracteriza por presentar: los resultados más bajos en la 
dimensión motivación que clasifica como clima en riesgo, con tres de sus categorías 
afectadas: responsabilidad, reconocimiento a la aportación y adecuación de las 
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condiciones de trabajo. Las dimensiones liderazgo, reciprocidad, participación y 
comunicación obtienen buenos resultados por lo que clasifican como clima 
organizacional satisfactorio y de ellas las dimensiones participación y liderazgo son 
las de mejores resultados.  
Calderón (2011). “El clima organizacional y su incidencia en el desempeño 
laboral de los trabajadores de Ándelas Cía. Ltda. de la ciudad de Ambato”. 
Ecuador. Tesis para optar al título de ingeniera de empresas. Concluyó. 
Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima 
organizacional en Ándelas Cía. Ltda.; el desempeño laboral de los trabajadores se ve 
afectado en gran parte por la aplicación del liderazgo autocrático, ya que impide la 
aportación de nuevas ideas y los cohíbe en cierto modo a dar un valor agregado a su 
trabajo diario. Existe desmotivación en los trabajadores por la falta de 
reconocimiento a su labor por parte de los directivos. No fomenta el trabajo en 
equipo que ocasiona una falta de compañerismo y participación en las actividades 
empresariales, lo que incide finalmente en la falta de compromiso organizacional. 
Los directivos señalan que el desempeño laboral de sus trabajadores se encuentra en 
un nivel medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento de las metas 
organizacionales. 
2.1.2 Antecedentes nacionales  
Sorados (2010). “Influencia del liderazgo en la calidad de la Gestión 
Educativa” para optar al grado académico de magister en ciencias de la educación en 
la UNMSM. Concluyó. 
Que la calidad de la gestión de una institución educativa es el resultado de 
varios factores, tanto extrínsecos como intrínsecos, tales como: el rendimiento 
10 
académico de los estudiantes, la cooperación de los docentes, el cumplimiento de la 
programación curricular, la participación de los padres de familia, la asignación de 
recursos para obras de desarrollo institucional, entre otros; los cuales, muchas veces, 
dependen del nivel de liderazgo del director en dichas instituciones. Por lo que es 
necesario determinar la relación que existe entre estos factores, ya que, los resultados 
nos permiten sugerir darle su debida importancia y tomar decisiones a este nivel. 
Existe un 95% de probabilidad que el liderazgo de los directores se relaciona con la 
calidad de la gestión educativa de las instituciones educativas de la UGEL 03 Lima, 
en el periodo marzo – mayo de 2009. La dimensión que más influencia en la calidad 
de la gestión educativa es la pedagógica. 
Nicolás (2009) “Relación de la gestión educativa con el rendimiento 
académico de los alumnos del Instituto Superior Tecnológico "La Pontificia", 
Huamanga, Ayacucho. Tesis para optar al Grado de magíster en ciencias de la 
educación, mención gestión educativa, UNMSM. Concluyó. 
Que la gestión educativa se relaciona con el rendimiento académico a una 
correlación directa y significativa de 72.4 %. Del mismo modo, la gestión 
organizativa se relaciona con el rendimiento académico a una correlación directa y 
significativa de 91.2 %. Siendo así que la gestión administrativa se relaciona con el 
rendimiento académico de los alumnos del Instituto Superior Tecnológico ―La 
Pontificia‖, Huamanga, Ayacucho. 
Acosta (2000). “Influencia de la gestión administrativa en la calidad de 
educación periodo 1998 – 1999”. Lima. Universidad de San Martin de Porres. 
Concluyó. 
La gestión administrativa promueve el mejoramiento de la calidad de 
Educación en acción interdisciplinaria que abarca aspectos técnicos pedagógicos, 
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económicos, políticos y administrativos, con la participación oportuna de las 
instancias respectivas, hacia una mejor calidad de vida. 
Yábar (2013). “La gestión educativa y su relación con la práctica docente en 
la institución educativa privada Santa Isabel de Hungría de la ciudad de Lima – 
Cercado”. Tesis. Concluyó. 
Existe relación directa entre la gestión educativa y la práctica docente en el IEP 
“Santa Isabel de Hungría,  cercado  de Lima, ya que se observa que el P valor de 
significancia es de 0.00, menor que 0.05, entonces a un 5% de confianza se rechaza 
Ho, por lo que El R2 de Spearman es 0.56.4 lo que nos indica que el  56.40%  de la 
variable práctica docente está siendo  explicada por la gestión educativa. Existe 
relación directa entre el planeamiento y la práctica docente, ya que se observa que el 
P valor de significancia es de 0.00 menor que 0.05, entonces a un 5% de confianza se 
rechaza Ho, por lo que el R2 de Spearman es 0.4212, lo que indica que el 42.12% de 
la variable práctica docente está siendo explicada por la planeación de la gestión 
educativa. 
2.2 Bases teóricas 
2.2.1 Las habilidades del director 
En el Perú, la escuela es la institución que menos cambios ha experimentado 
en las últimas décadas. Esto, naturalmente, genera un desfase frente a la demanda 
educativa de los niños y jóvenes que hoy entienden de manera diferente y aprenden 
de modo distinto.  
En el contexto nacional, la Ley de Reforma Magisterial, Ley 29944, dispone 
que, en los cargos de gestión institucional como director o subdirector de 
una institución educativa pública, los docentes interesados deban concursar 
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públicamente y rendir evaluaciones de desempeño, tanto para el acceso 
como para la posterior ratificación en el puesto. Esto genera la necesidad de 
considerar ciertas políticas que la discusión y perspectivas de política 
permitan que dichas disposiciones se cumplan de la mejor manera, 
asegurando la preparación de los directores seleccionados y la calidad de la 
gestión escolar que ejercerán en los cargos asignados. Tal como se plantea 
en el Marco del buen desempeño del directivo (Ministerio de Educación, 
2014).  
Sin embargo, la situación de conflicto que se refleja en la mayoría de las 
escuelas del país dice lo contrario. En ellas se puede encontrar:  
 Una gestión escolar homogénea con prácticas rutinarias de enseñanza, centrada 
en lo administrativo y desligada de los aprendizajes.  
 Una organización escolar rígida en su estructura y atomizada en sus funciones.  
 Instrumentos de gestión de cumplimiento solamente normativo y poco 
funcionales. 
 Participación de la familia y la comunidad únicamente como proveedores de 
recursos.  
 Desconfianza, subordinación y conflicto como estilos de relación entre los 
actores de la comunidad educativa. 
 Directivos con prácticas autoritarias o permisivas.  
 Una relación vertical y normativa de la institución educativa con las instancias 
de gestión descentralizada. 
La mayoría de los directores, que tienen éxito de gestión, son brillantes 
personas con un elevado nivel académico teórico, técnico y pragmático. Esta 
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característica se debe al perfeccionamiento y desarrollo de las capacidades para 
relacionarse con los demás, a tal grado que los integrantes del recurso humano 
(docentes, personal administrativo, estudiantes, padres de familia) se convierten en 
personas eficientes y fieles. 
Las habilidades del director de escuela están caracterizadas por el decisivo 
impacto del factor científico y tecnológico en el ofrecimiento de un servicio de 
calidad. Por esta razón se impone la necesidad de incorporar, a las instituciones 
educativas, directores cada vez más competentes y calificados y con una formación 
gerencial acorde con la realidad. El éxito administrativo depende de una adecuada 
articulación entre sistemas de producción de conocimientos y sistemas de producción 
de servicios. Por eso es importante fijar las habilidades que debe poseer todo director 
moderno: técnica, conceptual, negociador y evaluativo del comportamiento humano. 
En la práctica, todas las habilidades se ejecutan interrelacionadas y todas integran 
una categoría de habilidad general. Por lo tanto, cualquiera sea la estrategia utilizada, 
dependiendo en gran parte de la habilidad del gerente, adquieren los conocimientos 
necesarios que facilita el trabajo de los demás en la mejor forma posible.  
Dessler y Varela (2011) consigan una lista de características de un buen 
director educativo: 
 Poseer clara conciencia de la misión educativa. 
 Tener una adecuada e imparcial autoridad. 
 Coordinar el trabajo de toda la organización, estimulando el espíritu de equipo. 
 Estrechar las relaciones entre la organización, la comunidad y el ambiente que 
rodea a la institución. 
 Desarrollar una política de estímulos positivos. 
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 Mantener una eficaz comunicación con todos los integrantes de la institución, 
entre otros. 
En este marco general de la problemática de gestión de los directores y en la 
conducción del recurso humano se va a enfocar los nuevos rumbos de la institución 
educativa, contextualizada por los profundos cambios y transformaciones que vive la 
sociedad del conocimiento. 
Los nuevos rumbos de la institución educativa 
Dice Alvarado (2018) que: 
El centro educativo operativiza y actualiza el sentido de las innovaciones 
educativas y pedagógicas. Por eso resulta interesante diferenciar los 
atributos de la nueva gestión con las características tradicionales:  
 Para que las instituciones educativas asuman mayor autonomía, los 
integrantes deben diseñar los mecanismos de autodirección, o dirección 
democrática y profesional, que se diferencie del actual modelo empirista 
y burocrático en la dirección de las organizaciones educativas. La calidad 
de servicio, que ofrecen los nuevos centros educativos, se refleje en los 
resultados concretos (calidad de los aprendizajes y eficiencia en la 
gestión), que, en el futuro, posibilitará una mayor y positiva 
competitividad. 
 Para posibilitar mayores niveles de competitividad se otorgará incentivos 
a los directores, docentes, e incluso estudiantes en compensación de la 
creatividad, innovación y eficacia requerida para ser competitivos. 
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 La capacidad productiva, sobre todo para los centros educativos de 
niveles superiores, será indispensable por principio pedagógico o por 
necesidad económica.  
 El incremento de centros educativos, la vorágine de los cambios, las 
nuevas exigencias funcionales, etc. harán indispensable el requerimiento 
de servicios de consultoría académica o pedagógica que contribuya al 
desarrollo educativo institucional, considerada una nueva oportunidad 
para los docentes con la generación de un nuevo espacio de actividad 
profesional (p.231).  
 Las investigaciones actuales sobre la calidad de las instituciones educativas 
demuestran que el tamaño de las I.E, corresponden a las más pequeñas, lo que 
debe constituir uno de los factores impulsores del desarrollo educativo.  
La dirección escolar 
Los procesos de cambio educativo, en las últimas épocas, han privilegiado, de 
un modo particular, la figura del director de escuela y su posición estratégica en la 
conducción del trabajo escolar.  
Por tanto, realizar las labores de dirección de un centro escolar tiene niveles 
de complejidad que presenta las características propias de cada institución 
educativa, generadas por el contexto donde se ubica la diversidad de marcos 
referenciales de los diversos actores involucrados y por la dinámica de las 
necesidades sociales referidas a la formación de educandos. Todos ellos 
hacen que el ejercicio de la práctica directiva requiera de competencias 
específicas para un desempeño profesional con eficiencia y eficacia. 
(Escamilla, 2006, p.199).  
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Características del trabajo directivo 
La figura del director implica una diversidad de aspectos a considerar que se 
hacen presentes en las distintas maneras de definir el concepto de dirección escolar. 
Según Escamilla (2006):  
La dirección escolar es el proceso dinámico de un directivo sobre otras 
personas dirigidas o grupos humanos con el objeto de guiar su 
comportamiento hacia una meta u objetivo determinados, a través de su 
prioridad de toma de decisiones que le confiere su posición de poder 
(p.194). 
Los marcos conceptuales de la gestión del director son diferentes, según como 
se presenta la definición de la gestión. Para algunos autores es la influencia en la 
conducta de los miembros de la institución; para otros, es el sistema de cultura, las 
relaciones y prácticas regulares incrementadas con la función del maestro; para la 
mayoría es la capacidad para orientar, impulsar y desarrollar el sistema educativo 
hacia metas de calidad.  A partir de estas consideraciones, se puede concluir que el 
trabajo del director es sumamente complicado; vive sobrecargado de obligaciones y 
no puede delegar fácilmente sus funciones. En consecuencia, es su responsabilidad 
dedicar todo el tiempo posible a la gestión que se caracteriza por la brevedad, 
fragmentación y deficiente comunicación oral que afecta la labor del director.  
Perfil del puesto de director escolar 
El Ministerio de Educación elabora las normas de procedimiento de la gestión 
del director del centro. El director es la persona designada o autorizada como 
responsable de la correcta organización, funcionamiento, administración y operación 
del centro escolar. 
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El acceso al cargo de director, en el nivel básico (inicial, primaria y 
secundaria) se realiza por estricto orden de méritos (Ley de la Reforma Magisterial 
29944). La normatividad especifica diversos requisitos que el docente ha de cumplir 
para acceder al cargo. Los rubros por considerar para la calificación del aspirante al 
cargo son: 
 Antigüedad 
 Formación académica 
 Participación en proyectos educativos 
 Participación en proyectos de apoyo a la comunidad 
 Publicaciones 
- Diseño de materiales didácticos 
- Actividades de capacitación y actualización docente (seminarios, conferencias, 
cursos) 










Figura 1. Perfil del puesto de director 
Caracterización del trabajo directivo 
La figura del director de escuela tiene vital importancia para la gestión 
educativa de la institución. Desde la perspectiva del cambio y la transformación, la 
característica más importante del directo escolar es su asertividad, capacidad de 
comunicación horizontal y social y el rol protagónico como líder para potenciar 
nuevas formas de organización de las tareas educativas, para coordinar y constituir 
consensos en ambientes armoniosos con el propósito de coordinar, planificar y 
ejecutar proyectos con visión de futuro. 
Las funciones del director 
Todo buen director con capacidad de liderazgo cumple con idoneidad las 
siguientes funciones: 
 Nivel preescolar Nivel primario Nivel secundario 
 
ESCOLARIDAD 
Título de profesor en 
educación preescolar 
Licenciado en educación 
inicial 










Haber desempeñado el 
puesto de profesor en la 
carrera pública 
magisterial  
Haber desempeñado el 
puesto de profesor en 
la carrera pública 
magisterial 
Haber desempeñado el 
puesto de profesor en 





Pata tomar decisión es 
respeto al desarrollo de la 
educación inicial, 
manejar adecuadamente 
las relaciones humanas y 
sugerir cambios 
Pata tomar decisión es 
respeto al desarrollo de 
la educación primaria, 
manejar 
adecuadamente las 
relaciones humanas y 
sugerir cambios 
Pata tomar decisión es 
respeto al desarrollo de 
la educación primaria, 
manejar 
adecuadamente las 
relaciones humanas y 
sugerir cambios 
INICIATIVA Proponer opciones de 
trabajo, plantear 
soluciones y resolver 
problemas. 
Proponer opciones de 
trabajo, plantear 
soluciones y resolver 
problemas. 
Proponer opciones de 
trabajo, plantear 
soluciones y resolver 
problemas. 
CAPACIDAD Para organizar y dirigir 
grupos, y relacionarse 
con los demás 
Para organizar y dirigir 
grupos, escuchar, 
retroalimentar y 
relacionarse con los 
demás 
Para organizar y dirigir 
grupos, escuchar, 
retroalimentar y 
relacionarse con los 
demás 









 Planificación: esta función comprende definir metas, establecer estrategias y 
desarrollar subplanes para coordinar actividades. La definición de metas se 
ocupa tanto de los fines como de los medios, es decir, primero establece qué 
hay que hacer y luego cómo ha de hacerse. Mediante la planificación se prevé 
que las organizaciones alcancen cada uno de los objetivos prefijados, 
especificando acciones y decisiones que deben realizarse de una manera 
determinada en un momento determinado. Es necesario acotar que si el gerente 
espera obtener el máximo beneficio organizacional debe tener ideas muy claras 
de lo que espera en el futuro y planificar estratégicamente todas las acciones a 
alcanzar, estableciendo con quién cuenta, cuáles son las debilidades y 
fortalezas encontradas (Linares, Angulo y Villalobos, 2004). 
 Organización: implica determinar qué debe hacer, cómo lo hará y quién 
deberá hacerlo. Como puede inferirse, cada paso va precedido de otro, al 
unísono, sin desligarse. Un gerente que no planifique difícilmente puede 
organizarse y fijar sus propósitos y prever acciones. La organización tiene 
algunos propósitos tales como: 
 Asignar tareas y responsabilidades. 
 Coordinar las diversas tareas. 
 Establecer relaciones entre individuos, grupos y departamentos. 
 Establecer líneas de autoridad. 
 Asignar y utilizar los recursos organizacionales. 
 Dirección: esta función envuelve los conceptos de motivación, guía, estímulo 
y actuación con los que el director dirige y motiva a los participantes para 
resolver conflictos. La dirección no debe ser vista como una posición 
autocrática o como sinónimo de posturas rígidas; por el contrario, debe ser 
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digerido como el hecho de llevar a una organización a su máximo rendimiento 
vinculado a factores humanos. Desde esa perspectiva, la dirección debe 
motivar a su gente para que luchen por la consecución de metas y logros, 
liderando desde una óptica transformadora, triunfadora, donde todos los 
individuos interactúen proactivamente. En tal sentido, Crosby (1996) indica lo 
siguiente: 
El desempeño de la educación se ve supeditada al hecho de responder 
preguntas tales como: ¿qué resultado espera?, ¿qué tan pronto lo espera?, 
¿cómo sabrá si ya logró?, ¿habrá reglas básicas que se desconozcan? 
La dirección, al igual que la organización y la planificación, no debe ser 
concebida como funciones desvinculadas; al contrario, ella las complementa 
y a su vez es complementada. Todas en conjunto tiene que reflejar lo que se 
pretende lograr con el trabajo, cuáles son los beneficios que aporta y cuál es 
el nivel de participación de la gente en ese trabajo (p.118). 
 Control: esta es la última fase de las funciones gerenciales, su propósito es 
comprobar cualitativa y cuantitativamente la ejecución en relación con los 
patrones de actuación; y como resultado de esa comparación determinar, si es 
necesario tomar acciones correctivas o remediables que encaucen la ejecución 
en línea con las líneas establecidas; es vigilar las actividades para asegurarse 
de que se cumplan conforme a lo planificado.  
De ahí que cobren importancia las reflexiones antes indicadas donde se hace 
alusión a que no se puede desvincular una función de la otra. Aquí se corrobora 
cómo controlar algo que no fue planificado, cómo fue organizado, cuál es la 
dirección que tiene lo planificado en la institución. En fin, se debe establecer que 
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cada paso dado, en una determinada organización, tiene que observarse, controlarse 
y corregirse ante cualquier desviación presentada.    
Dimensión de las habilidades del director 
El periodo de cambio está representado por el modelo que caracteriza a los directivos 
en el dominio de las habilidades más valoradas: gestión, humana y técnica de 
servicios (Medina y Gómez, 2012).  
El argumento para impulsar el enfoque por habilidades es la existencia de 
un mundo cada vez más diverso e interconectado que produce más 
información gracias al desarrollo de las TIC; paradójicamente, también 
abona a la formulación de nuevos desafíos para las sociedades que aspiran a 
lograr un crecimiento económico con equidad (Rueda, 2009, p.9). 
Las habilidades del director constituyen el camino en espiral que recorre de 
adentro hacia afuera. Significa que debe haber desarrollado un nivel de profundidad 
interior, para irrigar un liderazgo constructivo y hacer crecer a los seguidores, 
además, debe desarrollar habilidades administrativas, ligadas con la gestión de 
calidad, las cuales han sido especificadas en sus dimensiones: habilidad asertiva, 








Figura 2. Representación del liderazgo 


















Propuesta para la 
mejora de gestión 
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Habilidad asertiva del director  
El individuo común actúa según “su manera de ser”, dejando que sus gustos, 
sentimientos, emociones e ideas se expongan al exterior y se dirijan en una dirección 
determinada, presumiblemente en pro de la consecución de unos objetivos concretos 
relacionados con el bienestar personal. Solamente algunas veces, o en circunstancias 
especiales, piensa y analiza en el proceso que lo ha llevado a tomar una 
determinación, decisión o comportamiento según los factores implicados como: 
situación, personas, elementos ambientales, etc. (Castanyer y Ortega, 2010).  
Siguiendo al autor. Las habilidades de asertividad están relacionadas con los 
conocimientos, esquemas mentales, valores, creencias, todos ellos atributos que 
forman la figura del ser humano en base a interiorizar juicios, informaciones y 
opiniones provenientes del entorno. Las personas asignan un alto grado de 
credibilidad, de tal manera que los hacen suyos para funcionar conforme a sus 
mandatos; en tales circunstancias, resulta difícil identificar los procesos de 
pensamiento, por lo que no es frecuente ni común saber “cómo pensamos” frente a 
los acontecimientos; pero el pensamiento tiene la solidez de una roca cuando hace 
sentir a las personas seguros y protegidos y es tomado como punto de referencia 
vital.  
La persona que no actúa asertivamente es porque algo falla en su esquema 
mental. Para darse cuenta necesita revisar su propia evolución personal, su cambio 
de vida, su resolución de problemas concretos, su toma de decisiones para actuar 
asertivamente en situaciones abstractas y complejas. Por algo, Ellis y Beck (como se 
citó en Castanyer y Ortega, 2010) han puesto de manifiesto la relación directa entre 
la “interpretación cognitiva” y los “grados de malestar-bienestar” psicológicos. 
Concluyen que, si la persona piensa mal o negativamente, sus conductas y 
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emociones serán también negativas o desadaptadas frente a los hechos que van 
aconteciendo en la vida cotidiana. Con estas habilidades, los directores contemplan 
las organizaciones en su totalidad, comprenden las relaciones entre sus unidades y el 
lugar que ocupan en el entorno gerencial de las instituciones educativas de la 
localidad o región. (Robins, 2005; Castanyer y Ortega, 2010).  
Para mantener una organización motivada, cumpliendo con la misión y 
centrada en los objetivos, la misión y la visión, resulta necesario captar el modo en 
que cada parte de la organización encaje e interactúe con las demás para lograr los 
objetivos fijados y para operar en un ambiente competitivo de cambio y 
mejoramiento continuo.   Estas habilidades son más importantes en los niveles 
administrativos superiores; muchos ejecutivos combinan las capacidades analíticas 
con los conceptuales cuando trazan planes a largo plazo para sus sociedades. Si bien 
es cierto que las capacidades descritas son muy importantes, la importancia relativa 
de cada una de ellas varía de acuerdo con el nivel en que se encuentra el director o 
ejecutivo de la organización.  
Los procesos mentales, dicen Castanyer y Ortega (2010) “son auténticos 
laboratorios donde tienen lugar importantes cambios, de los que la mayoría de las 






Figura 3. Estructura de la asertividad 











Según la figura 3, la realidad 1 está conformada por aquellos acontecimientos, 
hechos o situaciones que tienen lugar fuera del sujeto pensante; simplemente ocurren 
en el contexto, independientemente de que el sujeto los provoque o no; pueden ser 
vistos por cualquier persona que esté presente en ese momento dado, pues, esta 
realidad es internalizada sometiéndose a un proceso de interpretación individual. El 
resultado de ese procesamiento es la realidad 2 que se denomina realidad vivenciada 
o interpretada; tiene algunos puntos comunes con la realidad 1, pero es más subjetiva 
porque está relacionado directamente con el sujeto pensante. 
  La habilidad asertiva está considerada como la expresión de una sana 
autoestima. Este valioso material, pese a existir unas técnicas de asertividad, ayuda a 
las personas a rencontrarse consigo mismo; sin embargo, al indagar sobre lo que 
ocurre dentro y fuera de las ellas, es posible que se encuentre con alguna dificultad 
para alcanzar el logro de los propósitos.  
Habitualmente, la persona no dedica demasiado tiempo a descubrir por qué 
actúa en una forma y en otra dirección ante determinadas situaciones conflictivas.  
Solo actúa según la manera ser; deja que sus gustos, sentimientos, emociones e ideas 
salgan y se expresen en una dirección determinada, presumiblemente en pro de la 
consecución de unos objetivos concretos relacionados con el bienestar personal, o de 
las otras personas. Dicen Castanyer y Ortega (2001): 
Solo algunas veces, en circunstancias concretas o importantes, pensamos y 
actualizamos el proceso que nos ha llevado a tomar una determinada 
decisión o comportamiento, e incluso incluimos en el análisis los factores 
externos implicados tales como la situación, personas, elementos 
ambientales, etc. (p.16). 
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Según nuestra opinión, algunos directores encuentran difícil identificar sus 
procesos del pensamiento. Estos son demasiado rápidos o están muy interiorizados; 
sin embargo, otros conciben una serie de ideas acerca de sí mismos y de la realidad, 
pero nunca se han molestado por cuestionarse a sí mismos. Simplemente piensan y 
expresan las ideas a las personas del entorno, eso hace que cancelen cualquier 
expectativa que los padres, estudiantes o docentes han tenido sobre ellos respecto al 
tema. Por otro lado, evitan enfrentarse a una situación que, por diferentes razones, 
resulta poco agradable. 
La asertividad es un elemento conformante de las habilidades sociales que 
consiste en la disposición consciente para expresar, de modo relativamente 
directo y socialmente aceptable, los propios puntos de vista y sentimientos. 
Es decir, constituye la habilidad para expresar actitudes y optar por 
conductas orientadas a la afirmación o ratificación de la propia 
individualidad, sin generar conflictos susceptibles de afectar la 
comunicación, la interacción y la cooperación (Sovero, 2013, p.55). 
Habilidad comunicativa social del director 
Las personas que siempre hablan son muy numerosas, pero las que solo 
escuchan son pocas. En este tipo de interacción, la comunicación es el 
comportamiento de las personas con el objetivo de intercambiar información. Esta 
relación está regida por normas sociales, códigos lingüísticos y un ambiente donde se 
contextualiza el intercambio de mensajes. Así, la comunicación puede variar de 
cultura a cultura. 
Este concepto de comunicación es muy complejo e interdisciplinar. Se percibe 
como un fenómeno que surge de lo más profundo de la naturaleza humana, en su 
dimensión personal y social; aún más, funciona como el vínculo de subsistencia de 
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los grupos y comunidades. Por lo tanto, comunicarse se convierte en una necesidad 
esencial en la vida de los individuos y requiere del lenguaje hablado, escrito, gestual 
y de otros muchos medios (Niño, 1994).  
En el análisis del fenómeno de la comunicación aparecieron muchos modelos. 
No obstante, aquí se ha tenido en cuenta el modelo de Berlo (1977) que comprende 
unos componentes formales (emisor, mensaje, canal, código, receptor y 




Figura 4. Esquema del proceso de comunicación 
Fuente: García, M. (2006). 
Según la figura 4, el intercambio que se produce entre dos o más interlocutores 
(emisor-receptor) no puede extenderse como una acción aislada, sino como parte de 
un proceso en un contexto de interacción (Cuadrado y Fernández, 2011). Los autores 
han determinado tres condiciones básicas:  
 El intercambio de información no puede extenderse como una acción aislada 
de los componentes. Implica y compromete cómo percibe, decodifica e 
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interpreta la información emitida por cada interlocutor a través de los 
diferentes canales y contextos situacionales. 
 El intercambio de información exige que los interlocutores comprendan y 
empleen los mismos códigos y símbolos (lenguaje). Se trata de los procesos de 
codificación y decodificación de mensajes. 
 Solo se produce intercambio de información si, además de compartirla con el 
mismo lenguaje, los interlocutores construyen un significado común. No se 
trata de emplear las mismas palabras o gestos.  
Dado que los directores desarrollan la mayor parte de su trabajo por medio de 
otras personas, su habilidad para comunicarse con ellos y tener empatía es vital para 
la ejecución administrativa. Las habilidades para tratar con otras personas son el 
reflejo de las capacidades de liderazgo de un gerente director o administrativo.  El 
trato directo de los directores con el recurso del personal es una capacidad crucial 
para la gestión de calidad; las habilidades de trato personal, en el mundo empresarial, 
adquieren dos estilos de comunicación: agresivo y pasivo. Dice al respecto Fischman 
(2000):  
Las personas con estilo agresivo explotan ante los problemas; suelen 
menospreciar el trabajo de los demás; piensan que ellos siempre tienen la 
razón; son dominantes, invaden el espacio de las personas y les gusta ser el 
centro de la atención. Las personas que tienen el estilo pasivo, en cambio, 
no explotan; agradecen de una forma más sutil pero quizá más dañina. 
Suelen ser sujetos inseguros y temerosos de tomar riegos; esconden sus 
verdaderas emociones e intenciones; buscan la aprobación de los demás y 
prefieren ceder antes que luchar por lo que creen (p.117).  
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En la actualidad, el mundo empresarial vive una guerra permanente de todos 
contra todos. Cada vez salen más instituciones que globalizan y penetran las 
fronteras de otros y atacan por flancos desconocidos. En opinión de Fischman 
(2000): 
La guerra empresarial enfrenta a personas que utilizan el cuerpo como 
armamento más importante; este necesita recargarse de energías y fuerzas 
para seguir en la batalla. En ese sentido, la persona tiene una especie de 
fuego interno maravilloso que necesita mantener recargada para superar los 
momentos de turbulencia y dificultad (p.82).  
En tal situación, una comunicación eficaz se da en el entendimiento interactivo 
y a través de diferentes medios. Esta es una condición necesaria para el éxito 
gerencial en cualquier área, pero es crucial para los directores que han de lograr 
resultados mediante los esfuerzos de otros. Las capacidades de la comunicación 
incluyen las habilidades para tratar horizontalmente y la forma en que las otras 
personas pueden comprender este trato. Esto naturalmente implica mayor facilidad 
para la retroalimentación de doble vía.  
La comunicación es el intercambio de información interpersonal, indispensable 
en la dinámica grupal. Por ello es necesario fortalecer diversos canales de 
comunicación entre los miembros de la institución educativa para asegurar el 
funcionamiento de los grupos. Comencemos por revisar dos dimensiones de la 
comunicación, la comunicación interpersonal y la comunicación intercultural; luego 
analizaremos las habilidades sociales y la asertividad, como facilitadores de la 
comunicación; y finalmente las redes de comunicación.  
Comunicación interpersonal y comunicación intercultural 
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La comunicación interpersonal docente permite el intercambio de 
pensamientos, actitudes, sentimientos, creencias, sucesos, entre quienes los 
comprenden e interpretan, intercambiando roles de emisor y de receptor. Los 
elementos esenciales de la comunicación interpersonal son emisor y receptor; 
transmisores y receptores; mensajes y canales; significado, codificación, 
decodificación y retroalimentación; y los obstáculos interpersonales. Para definir los 
obstáculos interpersonales docentes nos basaremos en la propuesta de Hellriegel, 
Slocum & Woodman (1999).  
Derivan de diferencias individuales de personalidad y percepción, como 
rasgos de personalidad, bajo nivel de desarrollo moral y los errores de 
percepción.  
Los rasgos de personalidad: baja adaptación, baja sociabilidad, baja 
conciencia, baja afabilidad y baja apertura intelectual. Entre los rasgos de 
baja sociabilidad, probablemente los introvertidos sean tranquilos y poco 
expresivos; mientras los dogmáticos aceptan y rechazan a otras personas a 
partir del acuerdo o desacuerdo que logren con la autoridad sobre la base de 
sus propias creencias. 
Las personas con bajo nivel de desarrollo moral cognoscitivo, relacionado 
con egoísmo extremo. 
Los errores de percepción individuales incluyen defensa de la percepción, 
creación de estereotipos, efecto de halo, proyección y el efecto de altas 
expectativas. Las personas que cometen el error de atribución tal vez se 
comuniquen con menos efectividad. Es común que este error ocasione la 
transmisión de la culpa o el crédito a las personas por los resultados que 
obtienen. Un error de atribución relacionado es el sesgo de autobeneficio.  
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Los obstáculos a la comunicación interpersonal, en algunos casos, tienen su 
origen en los obstáculos directos: 
 El enfoque de comunicación: asertiva, no asertiva, pasiva-agresiva y 
agresiva. El proceso de transmisión y recepción asertiva es el enfoque de 
comunicación más eficaz entre las personas. 
 El ruido: cualquier interferencia en el canal con el mensaje que se intenta 
comunicar. 
 La semántica: los significados dados a las palabras. 
 Lugares comunes: los hábitos de comunicación verbal y no verbal de una 
persona o más personas de una institución. 
 Mentira y distorsión: se presenta con el manejo de impresiones o el 
consenso para influir sobre las percepciones de los receptores. Utiliza 
como estrategias: la zalamería (adulación, respaldo a las opiniones de 
otros, favores, risa excesiva frente a bromas, etc.); la autoalabanza 
(describir los atributos personales en forma muy positiva y exagerada); y 
guardar las apariencias, disculpándose o justificarse.  
A manera de síntesis presentamos los obstáculos a la comunicación 








Obstáculos Tipos de obstáculos Descripción 
 
Los rasgos de la 
personalidad 
Baja adaptación Nervioso, inseguro, caprichoso 
Baja sociabilidad Tímido, no asertivo, retraído 
Baja conciencia Impulsivo, descuidado, irresponsable 
Baja afabilidad Independiente, frío, grosero 
Baja apertura intelectual Aburrido, carente de imaginación, mente liberal 
Personas con bajo 
nivel de desarrollo 
moral cognoscitivo 












Errores de percepción 
individuales 
Defensa de la percepción Protegerse uno mismo contra ideas, objetos o 
situaciones amenazadoras 
Creación de estereotipos Asignar atributos a alguien tan sólo a partir de 
una categoría en la que se ubicó a esa persona. 
Efecto de halo Evaluar a otra persona sobre la base única de la 
impresión que se tiene de ella, ya sea favorable 
o desfavorable. 
Proyección La tendencia de las personas a ver sus propios 
rasgos en otras 
Efecto de altas 
expectativas 
Expectativas anteriores que sirven para 
perjudicar la forma en que se perciben los 
sucesos, objetos y personas en realidad 
De atribución Subestimar la repercusión de las causas 
situacionales o externas del comportamiento 
cuando intentan comprender por qué las 
personas se comportan como lo hacen 
 Sesgo de autobeneficio Transmitir la responsabilidad personal por un 
buen desempeño, pero negar responsabilidad 
por un desempeño deficiente. 
Figura 5. Obstáculos de la comunicación interpersonal 
Fuente: Adaptado de Hellriegel, Slocum & Woodman. (1999). 
 
Al comunicarnos, los docentes deberíamos filtrar la subjetividad del mensaje 
objetivo transmitido a través del lenguaje. Sin embargo, emociones, actitudes, ideas, 
argumentos para integrarnos a un grupo y ser aceptados o rechazados. Además, 
informamos, compartimos la confianza, nos relacionamos socialmente, aconsejamos, 
comprendemos, brindamos apoyo, solicitamos ayuda y enseñamos, etc., generando 
ciertos efectos, tanto en el emisor como en el receptor. 
Habilidad de liderazgo del director 
En la gestión educativa, según Ball, S. (1994), el liderazgo es entendido como 
la actividad humana tendiente a gobernar o dirigir la acción del estado en beneficio 
de la sociedad. Este proceso está orientado ideológicamente hacia la toma de 
decisiones en pos de consecución de los objetivos del grupo. En cambio, la 
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definición de liderazgo tomada del Diccionario de la Lengua Española (1986) está 
ligada a las nociones de dirección, jefatura o conducción de un partido político, de un 
grupo social o de otra colectividad. En nuestra opinión, ambas definiciones 
caracterizan el liderazgo del director bajo acciones regidas por las cualidades de 
personalidad y capacidad que favorecen la guía y el control de otros individuos. 
Otras definiciones son, por ejemplo: "El liderazgo como un intento de influencia 
interpersonal dirigido a través del proceso de comunicación hacia el logro de una o 
varias metas” (Quijano, 2003, p.33). 
“El liderazgo ejercido por el director tiene mucho que ver con el carácter y 
calidad del desempeño en la vida misma” (Ball, 1994, p.93). Esta noción de líder 
difiere un poco con la libertad y rigidez con que un director puede actuar. Mientras 
que el rígido nombra una lista de deberes y actuaciones, el libre se centra en la 
libertad que tienen sus dirigidos para actuar. La toma de decisión del director se basa 
en los siguientes aspectos: métodos y procedimientos de enseñanza, el currículum, 
relaciones con los padres, supervisión y deberes de los profesores. Sin embargo, en 
la mayoría de los casos aplican el libre albedrío para actuar:  
 Organiza la información para el grupo y la comunica. 
 Conoce a los seguidores y los considera como personas responsables. 
 Mantiene canales de comunicación abiertos. 
 Muestra ejemplo de comportamiento para el grupo. 
 Tiene la iniciativa, dirige, orienta, y señala metas. 
 Toma sus propias decisiones. 
 Constituye el símbolo de identificación del grupo. 
Dirigir una comunidad educativa, donde prima la autoridad, es muy difícil para 
los directores. Pocos logran éxito porque es algo que no exige una combinación 
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inusitada de atributos. Sin embargo, Drucker (1997) propone una serie de cualidades 
que todo buen director debe cultivar: 
 Ser asertivo: es poseer la habilidad social de comunicación para expresar 
una afirmación o un punto de vista basada en una sana autoestima; 
existen técnicas de asertividad muy claras y definidas que permiten la 
modificación de la conducta para defender derechos e ideales respetando 
siempre a los demás. 
 Creer en uno mismo: asigna confianza en sí mismo para entrar en lo 
desconocido y persuadir a otros para vayan donde nadie ha ido antes; 
pero tiene que estar combinado con la duda razonable, con la humildad 
para aceptar equivocarse, para respetar las ideas de los otros; escuchar es 
tan importante como hablar con la verdad. 
 Pasión por el trabajo: proporciona la energía y el enfoque que impulsan 
la organización; sin embargo, también tiene que estar combinado con lo 
opuesto, es decir, con la conciencia de que existen otros mundos para 
desenvolverse. Por ejemplo, los grandes líderes encuentran tiempo para 
leer y para reunirse con personas que no pertenecen a su círculo. 
 Amar a las personas: el líder, en una comunidad de individuos, puede ser 
temido o respetado, pero no sería seguido de buena gana; sin embargo, 
este atributo también requiere de su opuesto: la soledad porque es posible 
compartir las propias preocupaciones con otras personas (p.37). 
La eficiencia tiene relación con las capacidades técnicas que involucran 
habilidades en la utilización de conocimientos y recursos específicos en la 
realización del trabajo. Los directores, los secretarios, los administradores y los 
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supervisores del adiestramiento han de poseer capacidades técnicas para realizar las 
labores de gestión. 
Las capacidades técnicas adquieren especial importancia en el nivel de gestión 
para resolver los problemas   que surgen en el trabajo diario. Las capacidades 
técnicas en la medición de la calidad son de vital importancia en el sector educación. 
El conjunto de técnicas a disposición de los directores incluye planes de acción para 
la mejora continua de la institución. 
Características básicas del líder 
El líder tiene por misión conducir mejor a cada persona dentro de la 
organización. Su misión es ayudar a desarrollar las capacidades para que los 
miembros de la empresa cumplan con objetivos propuestos y que la evolución 
personal se vea reflejada en el crecimiento de la empresa. Las cualidades que definen 
al líder, consideradas básicas para un director de escuela, son definidas por Urbina 
(2005): 
 Visionario: líder que se adelanta a los hechos y anticipa las oportunidades. 
 Exitoso: líder que se plantea objetivos y lucha por conseguirlos de forma 
persistente. 
 Brillante: líder que resalta del grupo por su clara inteligencia y espíritu 
luchador. 
 Corajudo: líder con convicciones claras y no se amilana ante la adversidad. 
 Entusiasta: líder que se motiva y motiva a los demás, por su personalidad es 
seguido por el resto. 
 Comunicador: líder que usa la comunicación como su herramienta principal 
para plantear sus planes y dar a conocer su visión. 
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 Convincente: líder que argumenta y persuade fácilmente con argumentos 
sólidos. 
 Negociador: líder que logra el consenso.  
Liderazgo y dirección 
En la época actual, el nuevo lenguaje de organización de las instituciones 
escolares es muy distinto. Antes decía Drucker (2003) que se hablaba de “delegación 
de facultades y de espacio para la iniciativa” (p.31). Hoy prefiere hablar de liderazgo 
y de la toma de decisiones; pues, el líder asume, impulsa y desarrolla una nueva 
cultura en las instituciones. Por lo tanto, el liderazgo del equipo directivo y 
singularmente de su director, se convierte en la acción más determinante para diseñar 
y desarrollar programas que mejoren las organizaciones y, por ende, los procesos de 
enseñanza-aprendizaje. 
El término liderazgo constituye una adaptación del vocablo inglés “leader” que 
significa “jefe o conductor” (Appleton’s News Cuyas Dictionary, 1990, p.332). Este 
significado constituye un intento por representar una serie de relaciones entre las 
personas de una organización o institución; supone un intento por incorporar 
elementos referidos a los efectos que los líderes tienen en el mundo social y natural. 
En nuestra concepción, el contenido lingüístico del término hace referencia a la 
persona que guía o ayuda, o aquel individuo que es seguido por otros. La extensión 
del término, especialmente en el campo de las relaciones humanas y en el 
funcionamiento de grupos de personas, ha ido perfilando el significado de líder 
ligado a la dirección. 
Sin embargo, en algunas instituciones pueden haber surgido falsos líderes que, 
durante cierto tiempo, condujeron grupos de personas a la consecución de objetivos 
no comunes, mediante la práctica de una dirección tiránica. El auténtico líder es 
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capaz de dinamizar personas en una determinada dirección; para ello debe contar, en 
todo momento, con la aceptación voluntaria y con la participación libre y 
colaborativa de sus seguidores en la definición y consecución de objetivos favorables 
al grupo. Este tipo de liderazgo es el único que posee autenticidad y posibilidad de 
prevalencia. 
En nuestra opinión, el concepto de líder alcanza, por su propia naturaleza, la 
capacidad para promover la actividad en los demás. Este efecto promotor caracteriza 
al líder otorgándole un sentido esencialmente relacional activo. Su misión se concibe 
siempre en función de otras personas con las que intercambia su propia dinámica 
personal incitando la potencialidad de grupo. En el ámbito concreto de las 
instituciones educativas, todo director está llamado a asumir, delante del personal a 
su cargo, una función de liderazgo. Además de ello, el director lleva consigo 
implícita una relevancia que le convierte en personaje rector del contexto social en el 
que desenvuelve su actividad profesional: Por esta razón son numerosos los casos en 
que el director se constituye en un verdadero y manifiesto líder dentro y fuera del 
espacio de las escuelas. 
Hablando específicamente de modelos de liderazgo en las organizaciones 
educativas, según Gómez (2012): 
Los modelos de liderazgo más representativos para promover procesos 
innovadores en los centros escolares son: transformacional, de armonía 
emocional, de colaboración, distribuido, etc., que consideran el liderazgo 
como una síntesis de múltiples realidades socio relacionales, que sitúan en 
el eje de su identidad las emociones y las necesidades de las personas que 
forman la organización, actuando como generador del desarrollo integral del 
resto de las personas de la institución (p.92).   
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2.2.2 Gestión de calidad del recurso humano 
El activo más valioso con que cuenta una organización es su recurso humano. 
La intervención de los recursos organizacionales por sí misma cuenta más que la 
tecnología, los materiales, el capital financiero. El hombre, con sus conocimientos, 
experiencia, sensibilidad, compromiso, esfuerzo y trabajo, hace posible integrar y 
potenciar estos recursos a fin de lograr el desarrollo de la organización, mejorando la 
misión de la calidad, cantidad y oportunidad de los bienes y servicios que produce.  
Al respecto, Dessler y Varela (2011) definen acertadamente la gestión de 
recursos humanos: 
Son las prácticas y políticas necesarias para manejar los asuntos que tienen 
que ver con las relaciones personales de la función gerencial; en específico 
se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar y ofrecer un ambiente 
seguro, con un código de ética y trato justo para los empleados de la 
organización (p.2). 
Tales prácticas y políticas incluyen las siguientes acciones, que todo líder 
desarrolla dentro de la organización:    
 Realizar los análisis de puestos, determinando la naturaleza de las funciones de 
cada empleado. 
 Planear las necesidades de personal y reclutar a los candidatos para cada 
puesto de trabajo. 
 Seleccionar los candidatos para cada puesto. 
 Aplicar programas de inducción y capacitación para los nuevos trabajadores. 
 Evaluar el desempeño de cada trabajador en su puesto de trabajo. 
 Administrar la remuneración de los trabajadores. 
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 Proporcionar incentivos y prestaciones. 
 Comunicar las decisiones tomadas, entrevistar, asesorar y disciplinar a los 
trabajadores. 
Existen tres enfoques que sustentan y ponen en relieve la importancia de los 
recursos humanos, cada uno con diferente orientación, pero con la misma 
conclusión, según Dessler y Varela (2011): 
 Crecimiento y desarrollo de las organizaciones, planeado con visión de futuro, 
donde se integren todos los recursos y el factor humano constituye el principal 
componente. 
 Búsqueda de la excelencia de las organizaciones definida como una filosofía 
de trabajo orientada a la satisfacción permanente de las necesidades o 
expectativas (explícitas o implícitas) del usuario o cliente externo, y del cliente 
interno, los trabajadores, a través de un producto (bien o servicio) elaborado 
mediante el esfuerzo mancomunado de todos los integrantes de la 
organización, quienes hacen posible que el bien y/o servicio reúna las 
características técnicas exigidas a lo largo de su vida útil, se encuentre en el 
mercado en la cantidad y oportunidad requeridas, se entregue a un precio justo 
y con un excelente servicio. 
 La globalización indica que el mundo organizacional moderno se caracteriza 
por ser: globalizado, competitivo y cambiante. Globalizado porque la tendencia 
de las organizaciones es garantizar su presencia en muchos mercados 
mundiales; competitivos porque las organizaciones ofrecen el mismo 
producto/servicio dentro de un mercado; y cambiante porque constantemente 
varían las necesidades del cliente o la competencia mejora los beneficios de 
sus productos/o servicios. 
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a. Modelos de gestión educativa 
Dentro del campo de la gestión escolar, los directores encuentran modelos que 
sirven de guía para la acción gerencial en los centros escolares:  
 Modelo normativo: se remonta a inicios de los sesenta y es presentado por 
Cassasus como un esfuerzo por dar racionalidad al ejercicio de gobierno para 
alcanzar un futuro deseado a partir de acciones que se realizan en el presente y 
que se encuentran fundamentalmente centradas en la programación y 
proyección. La crítica a este modelo es la ausencia de la dinámica social en sus 
procesos de planificación, donde el supuesto equivocado permite delinear el 
futuro o presentarlo como escenario único y cierto; se engarza además con una 
cultura verticalista, característica del sistema educativo tradicional. 
 Modelo prospectivo: aparece a fines de los sesenta. Comparte con el modelo 
anterior el mismo enfoque proyectivo, aunque esta vez aplicado a la 
construcción de más de un escenario; a diferencia del modelo normativo, el 
futuro ya no es visto aquí como un escenario único, posible de determinar a 
partir del pasado, sino como uno posible entre otros. La gestión viene a ser la 
construcción de escenarios alternativos, siendo el manejo financiero un 
elemento clave para decidir entre las opciones y proyectos alternativos, en 
donde predomina el análisis costo-beneficio. 
 Modelo estratégico: con la atención puesta en lo que se necesita hacer para 
alcanzar el escenario o futuro deseados (medios o normas), lo cual puede tener 
un carácter estratégico o táctico. La gestión es vista aquí como la capacidad de 
articular —planificar— los recursos que posee una organización (humanos, 
técnicos, materiales y financieros) para alcanzar los fines deseados. Se 
introducen elementos de programación presupuestaria e instrumentos de 
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análisis estratégico (FODA), destinados a proteger y permitir la presencia y 
permanencia de las instituciones en contextos cambiantes; para lo cual, la 
acción humana se sitúa en una perspectiva competitiva aliados contra sus 
enemigos. 
 Modelo estratégico situacional: surge en un contexto de crisis e incertidumbre 
generalizadas (años ochenta), que evidencia la necesidad de introducir un 
análisis situacional en los procesos de planificación estratégica ya conocidos, a 
fin de identificar los posibles problemas que amenazan la viabilidad de los 
objetivos o escenarios deseados. En este análisis emergen los actores y se 
evidencia el papel que desempeñan según su ubicación, así como la diversidad 
y hasta antagonismo de sus intereses. Se reconoce también que cada realidad 
plantea sus propias condiciones de viabilidad, por lo que conviene multiplicar 
los lugares y entidades a cargo de los procesos de planificación, para que 
puedan determinar sus propios objetivos y recursos. Dos lecciones para la 
gestión son: la necesidad de orientar esfuerzos hacia la búsqueda de acuerdos y 
concertación de intereses y la de abrir camino hacia la descentralización 
educativa. 
Sin embargo, la teoría de clima institucional de Likert (1991) establece que “el 
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del 
comportamiento administrativo y las condiciones institucionales que los mismos 
perciben de sus superiores” (p.68). Por lo tanto, se confirma que la reacción de sus 
miembros estará determinada por la percepción que tengan del funcionamiento de la 
institución; además, afirma que existen tres tipos de variables que definen las 
características propias de una organización y que influyen en la percepción 
individual del clima. En tal sentido se citan: 
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 Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales están 
orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene 
resultados. Dentro de las variables causales se citan la escritura organizativa y 
la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes. 
 Variables intermedias: este tipo de variables está orientada a medir el estado 
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivación, 
rendimiento, comunicación y toma de decisiones. Estas variables revisten gran 
importancia, ya que son las que constituyen el proceso institucional de la 
organización. 
 Variables finales: surgen como resultado de efectos de las variables causales 
y las intermedias referidas con anterioridad, y están orientadas a establecer los 
resultados obtenidos por la organización, tales como la productividad, ganancia 
y pérdida. 
Sobre la base del análisis de las dimensiones específicas, Likert identificó 
cuatro tipos de clima. Los dos primeros más próximos al clima cerrado o autoritario 
y los otros dos más próximos al clima abierto así encontramos los siguientes tipos de 
clima: 
Clima de tipo autoritario 
Próximo al clima de tipo cerrado, en el cual el rol de la dirección es 
preponderante, dado que condiciona el tipo de interacciones que lleva en el interior 
de la organización, restringiendo la participación de los miembros de la institución a 
una acción pasiva, sometida a las imposiciones y decisiones que ocurren de forma 
vertical.  Así tenemos: 
 Clima autoritario explotador: se caracteriza porque la dirección no confía en 
sus docentes. La interacción entre superiores y subordinados es casi nula, la 
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mayor parte de las decisiones se toman verticalmente, únicamente por el 
personal directo, y son transmitidos a las bases sin ningún comentario. El clima 
que se percibe es de temor, los profesores y personal administrativo trabajan en 
una atmosfera de recelos, castigos y amenazas. 
 Clima autoritario paternalista: se caracteriza porque la dirección actúa de 
forma condescendiente con los profesores, la mayor parte de las decisiones se 
toman en la dirección, pero ocasionalmente se prevé la participación en el 
proceso de los diversos niveles de la organización. Se utilizan recompensas y 
castigos como fuente de motivación para el personal docente, las interacciones 
se establecen basadas en la condescendencia y la precaución, en este clima la 
dirección juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo, da 
la impresión de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado. 
Climas de tipo participativo 
Con proximidad al clima de tipo abierto, en el cual el eje central de la dinámica 
en las organizaciones educativas es el trabajo con la participación de todos los 
miembros de la comunidad. Así tenemos: 
 Clima participativo consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los 
superiores en sus subordinados. En este ambiente la interacción entre ambas 
partes permite al personal docente tomar decisiones específicas, practicar la 
comunicación de tipo descendente; las recompensa, castigos ocasionales y la 
participación son los recursos utilizados en la motivación del personal. Esta 
atmósfera está definida por el dinamismo y la administración funcional en base 
a objetivos. 
 Clima participativo en grupo: se caracteriza porque existe plena confianza por 
parte de la dirección hacia los profesores, la toma de decisiones persigue la 
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integración de todos los niveles, es decir la comunicación fluye de manera 
horizontal, siendo el punto de motivación la participación plena de toso los 
integrantes de la institución educativa, la función de control es ejercida por 
todos los niveles de la estructura, siendo la responsabilidad compartida por 
todos. 
Gestión de calidad 
La gestión es definida como la conducción del grupo humano hacia la 
ejecución y monitoreo de los mecanismos, las acciones y las medidas necesarias para 
la consecución de los objetivos de la institución. Eso implica un fuerte compromiso 
de sus actores con la marcha institucional y también con los valores y principios de 
eficacia y eficiencia de las acciones ejecutadas. Este marco conceptual de 
conducción de toda institución supone aplicar técnicas de gestión para el desarrollo 
de las acciones y el alcance de sus objetivos (Peinado y Rodríguez, 2013). 
Según los autores, la gestión garantiza la buena marcha de la institución porque 
posee cuatro componentes esenciales: 
 Gestión de la comunidad educativa: este tipo de acción compromete a todos 
los miembros de la comunidad y a la institución con su entorno; fortalece el 
desarrollo de la identidad y sentido de pertinencia con la institución y su PEI; 
tiene como referente el contexto de la institución, el Proyecto Educativo 
Institucional, el Manual de convivencia, los resultados de las evaluaciones y 
proyectos transversales. Sus áreas de trabajo son: prevención, participación, 
convivencia, inclusión y permanencia; sus oportunidades de mejoramiento se 
relacionan con actividades de formación continua, acuerdos de convivencia, 
proyectos de vida, uso del tiempo libre y dirección de grupo. 
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 Gestión académica: sus acciones específicas están dirigidas al diseño, 
desarrollo y evaluación del currículo. Importa también los aportes del director, 
docentes, personal directivo y administrativo que impulsan el desarrollo y 
mejoramiento institucional mediante la consecución de los objetivos 
propuestos como: conocimientos, experiencias, innovación e investigaciones. 
Sus referentes son los resultados de las evaluaciones y los estándares básicos 
de competencias; sus áreas de trabajo comprenden: plan de estudios, la 
articulación de los grados, niveles; los métodos de enseñanza, el clima del aula, 
etc. 
 Gestión administrativa y financiera: pertenecen a esta dimensión la 
planeación, desarrollo y evaluación de las acciones respaldadas por la misión 
de la institución mediante el uso efectivo de los recursos. Sus referentes son las 
normas sobre aspectos académicos, financieros y de recursos físicos y 
humanos, así como los procedimientos y los comportamientos. Su área de 
trabajo se circunscribe al apoyo administrativo de la actividad académica 
(información y registro), apoyo logístico y financiero (bienes), servicios 
complementarios y recursos humanos (biblioteca, laboratorio, inventario de 
bienes y reingeniería).  
 Gestión directiva: Su campo de acción es la conducción de la institución 
educativa atendiendo a su organización, diseño, desarrollo y evaluación de una 
cultura escolar propia. Bajo el liderazgo de su equipo de gestión, la institución 
se dirige estratégicamente hacia el cumplimiento de su misión y visión. Sus 
referentes son la gestión académica, la gestión administrativa y la gestión de la 
comunidad. Su área de trabajo está determinada por la dirección estratégica de 
planeación de los sistemas de comunicación y el desarrollo del clima 
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institucional, teniendo en cuenta las oportunidades de mejoramiento mediante 
actividades como crear una visión compartida, proyección y definición de 
prioridades, procesos comunicativos y conformación del equipo de gestión 
institucional. 
Según la calidad, ninguna organización debe obviar los resultados de una 
evaluación de conceptos de calidad, eficacia y eficiencia. Estas se convierten en una 
exigencia impuesta por la sociedad globalizada. En el ámbito de la educación, dice 
Reyes (2015) “el criterio de calidad se utiliza para evaluar ciertas características de 
los procesos y logros en un sistema educativo, con el objeto de hacer comparaciones 
que se dan necesariamente en medios altamente competitivos” (p.51).  
Los miembros integrantes de una institución alcanzan la calidad educativa 
cuando, después de compararla con otra que responde a estándares de carácter 
nacional e incluso internacional, reúne ciertas características del proceso educativo 
en su totalidad. Esas características se denominan estándares de calidad que son 
fijados por los países desarrollados. 
Con la calidad en educación se identifica en rendimiento académico o la 
deficiencia interna y externa del sistema educativo. Comúnmente se relaciona la 
calidad con los resultados y no con todo el proceso educativo. En el ámbito de la 
calidad es imprescindible abordar el tema de los indicadores y de los factores de la 
calidad, así como de los criterios para considerar la calidad de los fines, métodos, 
acciones docentes y acción institucional. Según Mizerit (2012) hay calidad cuando se 
tienen en cuenta los siguientes factores: 
 Una amplia aceptación social por la sólida formación de sus egresados. 
 Altas tasas de titulación o graduación 
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 Docentes competentes en la generación, aplicación y transmisión del 
conocimiento organizado en cuerpos categorizadores. 
 Un currículo actualizado y pertinente. 
 Procesos e instrumentos apropiados y confiables para la evaluación de 
los aprendizajes. 
 Servicios oportunos para atención individual y en grupo a los 
estudiantes. 
 Infraestructura moderna y suficiente para apoyar el trabajo académico de 
profesores y alumnos. 
 Sistemas eficientes de gestión y administración. 
 Un servicio social articulado con los objetivos del programa educativo 
(p.52). 
Entre los años ochenta y los noventa emergió la preocupación por la calidad. 
Su aplicación a la gestión educativa dio pie a dos tipos de preocupaciones: el 
resultado educativo y los procesos que genera. En esta relación se reconoce la 
existencia de un «usuario» (o varios) con derecho a exigir un servicio de calidad 
educativo y se crean estándares y normas para «medir» la calidad, con atención 
especial al logro de resultados. Desde esta perspectiva, la gestión de calidad sería el 
esfuerzo permanente y sistemático de revisión y mejora de los procesos educativos. 
Esto implica: identificar y reducir las fuentes de error («defecto cero»); y con ello 
reducir los costos, dar mayor flexibilidad administrativa y operacional, 
disminuyendo la burocracia; así generar aprendizaje, productividad y creatividad 
(Lewin, 2017). 
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Vistos los procesos desde otra perspectiva, y consideradas la intensidad y la 
magnitud de los cambios en el contexto (primera década del siglo XXI), se plantea 
que no basta el esfuerzo por «mejorar» lo que existe, sino que se requiere de un 
cambio radical y cualitativo: es decir, de una reingeniería del sistema educativo. De 
otro lado, la emergencia de los sujetos en los procesos de gestión educativa 
(introducidos ya por el modelo estratégico situacional) —en especial el incremento 
de la visibilidad, demandas y poder de los actores locales, generados por los 
procesos de descentralización— y la naturaleza de los cambios del contexto social y 
económico mundial (valores, formas de organización y de ver el mundo) subrayan 
aún más la necesidad de un nuevo contrato social, que dé mayor argumento al 
apremio de transformar y no sólo mejorar la gestión educativa.  
Recurso humano 
Después de la breve revisión de la literatura existente sobre gestión de calidad, 
ahora debe hacer el recorrido tomando en cuenta los diversos matices de la 
conceptualización de los recursos humanos.  
La persona y las necesidades 
El punto de partida para concebir a la persona es la idea que se tiene sobre el 
hombre. Según Ferrero y Alcázar (s.f): 
El hombre es un ser inacabado, imperfecto: está abierto al futuro, crece y 
tiene en sus manos su propio destino, es decir, lo que aspira debe lograrlo 
con la acción, con el trabajo, porque no lo tiene todo de antemano. El 
hombre es un ser dependiente de los demás y del entorno: ni siquiera la 
humanidad, como colectivo, es independiente; un hombre solo no puede 
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alcanzar su plena satisfacción ni la perfección; necesita de los demás y del 
resto de la realidad para conseguirlo (pp.24-25).  
Halliday (1986): 
Habla del hombre social refiriéndose al individuo como una sola entidad y 
no como un conjunto de partes. El ser humano, por medio de la lengua, 
llega a integrarse a un grupo, a la gente; pero, a su vez, la gente está 
compuesta de personas en virtud de su participación en el grupo; entonces, 
el individuo ya no solo es un espécimen biológico de humanidad, sino toda 
una persona configurada por la lengua que utiliza (pp.22-26).     
Según Yung, la persona es la dimensión exterior de la personalidad en 
oposición al ser interior o ánima. Esta persona tiene la necesidad de saber que las 
otras personas lo aman, lo quieren por lo que es, con sus cualidades y defectos. Por 
lo tanto, la persona necesita crecer y perfeccionarse enfrentando debilidades y 
aciertos en el trabajo. Toda persona necesita estar satisfecha superando las carencias 
y necesidades que no están cubiertas. Para ello necesita hacer planes. 
A la pregunta fundamental ¿cómo es la actuación de las personas en el seno de 
una organización?, los estudiosos responden: ellas son líderes, directores, ejecutivos, 
docentes y trabajadores administrativos que actúan unos sobre otros. El mejor 
enfoque es aquel que clasifica las necesidades en tres grandes grupos, en los cuales 
es posible incluir cualquiera de las necesidades concretas que las personas necesitan 
satisfacerlas. 
 Necesidades materiales: son las que se relacionan con el mundo material 
sensible, con las cosas externas al hombre. Por ejemplo, la necesidad de dinero 
con los cuales se adquieren las cosas materiales: vestido, casa, energía, etc. 
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 Necesidades cognoscitivas: son las que guardan relación con el desarrollo del 
conocimiento operativo, con el saber controlar la realidad, con el poder hacer 
cosas y conseguir lo que quiere el hombre. Se incluyen las siguientes 
necesidades: saber aritmética, conocer un oficio, saber idiomas, saber hablar en 
público, saber pilotear aviones, etc.  
 Necesidades afectivas: son aquellas ligadas al logro de relaciones satisfactorias 
con los demás. A la certidumbre de que la persona no es indiferente para los 
demás, de que lo quieren como persona por ser quien es, por nuestras 
cualidades, pero no porque les seamos solamente útiles. 
Sócrates afirmaba que la verdadera “sabiduría” empieza por el conocimiento 
de uno mismo. Esta es una de las tareas más importantes que tiene la humanidad por 
delante sobre la base de los supuestos o aquellas cuestiones, aunque sólo raras veces 
sean conscientes de ellos. 
Dimensiones de la gestión de recursos humanos 
La gestión de los recursos humanos comprende cuatro dimensiones: 
conocimiento, motivación, desarrollo de equipos y consecución de objetivos. 
 Conocimiento del equipo: resulta de vital importancia para la gestión de las 
relaciones humanas en la organización. Se trata de mantener un contacto 
cercano con el trabajador para conocer su vida profesional y personal; 
asimismo hay que conocer perfectamente la línea de la empresa, su situación 
económica y la de la competencia. De esta manera, estar atento a los riesgos y 
oportunidades que ofrece el mercado. 
 Motivación: es otro aspecto importante para tener en cuenta y se podría 
calificar como el más importante. Si el empleado se siente a gusto en la 
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empresa, los resultados serán muy satisfactorios. Entre los factores que 
influyen en la motivación tenemos: sueldo, beneficios obtenidos por la 
empresa, las oportunidades de desarrollo personal o el conocimiento de las 
características de la organización. 
 Desarrollo de equipo: se refiere a las oportunidades que puedan tener los 
trabajadores para su crecimiento económico, social, personal, etc. En este 
punto concreto, el director define las competencias de manera clara y las 
explica a los responsables directos para que se ejecuten a lo largo de la cadena 
de jerarquías según corresponda. 
 Consecución de objetivos: son las exigencias para la consecución de objetivos 
que persigue la empresa; conviene estar vigilante con los trabajadores, 
preocuparse por ellos y saber que están cumpliendo con sus tareas.  
Finalmente, la empresa tendrá más posibilidades de alcanzar un crecimiento 
sostenido, hecho que redundará en beneficio de los empleados. Por consiguiente, es 
importante que se trabaje para llevar a la práctica las cuatro dimensiones de gestión 
de los recursos humanos. 
2.3 Definición de términos básicos 
Administración: acto o aptitud de transformar los recursos (tierra, trabajo, capital e 
información) en salidas para lograr un resultado u objetivo deseado. Para ello, los 
administradores deben ser capaces de influir en el logro de tales objetivos mediante 
la ejecución de tareas tales como la planificación, la organización, el control y la 
comunicación. 
Clima organizacional: algunos lo llaman ambiente laboral donde suceden las 
interrelaciones personales entre los miembros de la institución.  
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Competencia comunicativa: del director es fundamental y decisiva para la 
comprensión de la política educativa. El papel y desempeño del director tienen 
múltiples variantes, entre ellas: las responsabilidades legales, la organización formal 
y una gama de factores contextuales que permiten o dificultan el desarrollo de los 
actos sociales y académicos en la labor de todo docente y, especialmente, el del líder 
o director del centro escolar. Esos factores son limitados y controlan la labor del 
líder porque se encuentran dentro de unos marcos particulares de historia, sociedad, 
cultura, tiempo, alianzas y oposiciones. 
Confrontación: ejercicio escolar en el cual los alumnos de una clase, de ordinario, 
repartidos en dos campos, cada uno de los cuales tiene su émulo que corrige sus 
errores o suple su ignorancia, se enfrentan sobre un programa determinado.  
Conocimiento: acto o hecho de conocer. Dar conocimiento, tomar conocimiento.  
Conducta: llamada también comportamiento. Designa los modos de ser y obrar de 
los animales y el hombre, y las manifestaciones objetivas de su actividad global. La 
conducta es el objeto de estudio de la psicología objetiva 
Gestionar: es hacer y diligenciar trámites conducentes al logro de un propósito que 
sirve para atender una necesidad o resolver un negocio.  
Gestión educativa: conjunto de procesos de toma de decisiones y ejecución de 
acciones que permitan llevar a cabo las prácticas pedagógicas, su ejecución y 
evaluación. 
Liderazgo: la noción de liderazgo, desde la organización que aparece dividida en 
departamentos hasta la organización basada en la información, tiene relación con el 
especialista del conocimiento. Esto, naturalmente, conduce la investigación en el 
contexto de la sociedad de la informática, en una época en que las expectativas sobre 
las escuelas y el profesorado continúan creciendo; esta actitud genera una necesidad 
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urgente de un mejor conocimiento profesional sobre la gestión de la escuela, la 
enseñanza y el aprendizaje basado en tres competencias: autoestima, comunicación 
eficiente y control. 
Individuo: en psicología, el término sirve para designar al ser humano sin guía, en 
cierto modo único, en el que se da la individualidad psicológica y la física 
indisolublemente unidas. 
Integralidad humana: comprensión integral del ser humano que, como persona, en 
la unicidad, la unidad y la universalidad, manifiesta una condición integral que se 
expresa en sus dimensiones biofisiológica, intelectiva, volitiva y trascendente.  
Interpersonal: su concepto parte desde la base de la empatía que significa ser 
consciente, entender, apreciar las emociones y los sentimientos de los otros. Como 
responsabilidad social se muestra uno mismo como miembro constructivo del grupo 
al que pertenece.  
Estilos de liderazgo: los estilos principales de liderazgo son: interpersonal, 
administrativo y político. Este último se divide en antagónico y en autoritario. 
Aunque se trata de mantener un estilo, lo cual no descarta un posible cambio del 
mismo, en la práctica se puede planear un estilo y en la realidad resultar otro. 
Persona: el individuo humano, entendido en los rasgos que en diversa forma y 
medida lo distinguen y convierten en un todo actuante de manera propia, única en el 
ambiente.  
Acuerdo: pacto, convenio o compromiso asumido por un mínimo de dos partes. 
Puede ser verbal o escrito. 2. Arreglo al que llegan las partes luego de intercambiar 
información.  
Arbitraje en la escuela: mecanismo de resolución de conflictos mediante el cual los 
actores involucrados someten su caso a un tercero llamado árbitro –que puede ser el 
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docente tutor o tutora– quien resuelve el conflicto imponiendo una solución que los 
involucrados deben obedecer. ASERTIVIDAD, conducta que permite a una persona 
actuar con base a sus intereses más importantes, defenderse sin ansiedad, expresar 
cómodamente sentimientos honestos o ejercer derechos personales, sin negar los 
derechos de los otros. 2. Declaración afirmativa. 3. Destreza que permite expresar 
sentimientos sin herir a los demás manifestando respeto por el otro, evitando emitir 
juicios, opiniones que descalifican o críticas destructivas. AUTOESTIMA. Es la 
valoración que cada persona tiene de sí misma. La autoestima alimenta el sentido de 
dignidad personal y autoeficacia. Se desarrolla progresivamente desde el nacimiento, 
teniendo particular importancia en este proceso la familia y demás personas 
significativas. Brainstorming lluvia de ideas. Técnica mediante la cual los 
involucrados en un conflicto crean múltiples opciones de solución a una determinada 
situación.  
Bullying: acoso o maltrato entre estudiantes. Es un tipo de violencia por conductas 
intencionales de hostigamiento, falta de respeto y maltrato verbal o físico que recibe 
un estudiante en forma reiterada por parte de uno o varios estudiantes, con el objeto 
de intimidarlo o excluirlo, atentando así contra su dignidad y derecho a gozar de un 
entorno escolar libre de violencia.  
Colaboración: implica trabajar con el otro (la parte adversaria) para buscar 
soluciones que satisfagan a ambos.  
Conflicto: situación en la cual dos o más personas o grupos perciben tener intereses 
u objetivos incompatibles.  
Consenso: acuerdo al que se arriba luego de identificar los intereses y necesidades 
de las partes involucradas, construyendo a partir de ello una solución que satisfaga a 
la mayoría. No implica unanimidad.  
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Convivencia democrática: conjunto de relaciones interpersonales horizontales, 
caracterizadas por el respeto y valoración del otro; construida y aprendida en la 
vivencia cotidiana y el dialogo intercultural en la institución educativa. Favorece el 
desarrollo de vínculos afectivos e identitarios; así como el desarrollo integral de los y 
las estudiantes, en un marco de respeto, inclusión y ejercicio de derechos y 
responsabilidades, contribuyendo a la solución pacífica de conflictos y la 
construcción de un entorno seguro y protector. 
Cultura de paz: conjunto de valores, actitudes y comportamientos que reflejan el 
respeto de la vida, de la persona humana y de su dignidad, de todos los derechos 
humanos; el rechazo de la violencia en todas sus formas y la adhesión a los 
principios de democracia, libertad, justicia, solidaridad, cooperación pluralismo y 
tolerancia, así como la comprensión tanto entre los pueblos como entre los grupos y 
las personas sin importar sexo, etnia, religión nacionalidad o cultura (Naciones 
Unidas).  
Diálogo: conversación entre dos o más personas que alternativamente manifiestan 
sus ideas y afectos. 2. Discusión o trato en busca de avenencia. 3. Mecanismo para 
resolver conflictos complejos donde existen múltiples partes involucradas.  
Derechos humanos: es el conjunto de libertades, valores o facultades inherentes a 
toda persona para su desarrollo como tal y su desenvolvimiento en la sociedad, los 
mismos que manifiestan o plasman los requerimientos de los hombres y mujeres por 
la vigencia, respeto y protección de su dignidad, libertad e igualdad. Los derechos 
humanos se definen como irrevocables e inalienables, lo que implica que no pueden 
transmitirse, enajenarse o renunciar a ellos. Implica todo lo que necesitamos para 
vivir dignamente, es decir, lo mínimo que las personas o grupos requieren para 
desarrollarse plenamente, sean estos elementos tangibles como la alimentación, 
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educación, salud, o intangibles como el reconocimiento, la libertad de expresión, de 
religión, entre otras.  
Educación para la paz: busca modificar las actitudes, creencias y comportamientos 
(desde situaciones del quehacer cotidiano hasta negociaciones entre países) a fin de 
que la respuesta al conflicto sea no violenta, creativa y razonada. Para lograr este 
objetivo en las escuelas, la UNESCO propone un punto de partida que considera:  
clima de seguridad, respeto y confianza; relaciones de apoyo con las familias y la 
comunidad; educación emocional; prácticas para el crecimiento, la apertura y la 




















Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis general y específica 
Las investigaciones cualitativas carecen de hipótesis. Según Hernández y 
Mendoza (2018), el investigador plantea el problema que, normalmente, no es tan 
específico como en la indagación cuantitativa; va enfocándose paulatinamente y el 
método que se va construyendo de acuerdo con el contexto del estudio: las 
habilidades del director y su influencia en la gestión de calidad del recurso humano 
en la Institución Educativa Simón Bolívar, UGEL Barranca, 2016. 
Se indaga sobre las habilidades asertivas, comunicativa social y liderazgo del 
director y su influencia en la gestión de recursos humanos en la Institución Educativa 
Simón Bolívar, UGEL Barranca, 2016  
3.2 Variables 
 
3.2.1 Variable 1: habilidades del director 
Definición conceptual 
La competencia es la capacidad para actuar con eficacia y satisfacción en 
relación consigo mismo, con el medio natural y social. Los directivos se caracterizan 
por el dominio de las competencias más valoradas como la gestión que involucra la 
autoestima, la comunicación y el equilibrio como los ingredientes del liderazgo. El 
liderazgo es la cualidad esencial de los directivos que conducen organizaciones 
propiciando la coordinación y consolidación de los grupos con los que interactúa, 
logrando mejorar la cultura organizacional y promover al máximo el compromiso de 




La variable habilidades del director comprende tres dimensiones:  
Asertiva: aprovecha la información, identifica las oportunidades de innovación, 
reconoce los aspectos problemáticos, aplica los conceptos a las soluciones. 
Comunicativa: transforma las ideas en palabras y acciones, tiene credibilidad entre 
los colegas, compañeros y subordinados, escucha y hace preguntas, tiene capacidad 
para hacer presentaciones con palabras, textos y gráficas. 
Liderazgo: aporta a la misión y los objetivos de su departamento, se enfoca en los 
clientes (estudiantes, padres de familia), capacidad para realizar varias tareas a la 
vez, habilidades de negociación, administración de proyectos, etc. 
3.2.2 Variable 2: gestión de calidad del recurso humano 
Definición conceptual 
La gestión de calidad del recurso humano es la capacidad inherente al director 
de las instituciones educativas, en el nivel de cumplimiento de sus funciones de 
dirigir, conducir y delegar en los aspectos: pedagógicos (diversificación curricular, 
proyectos de innovación pedagógica, selección de textos y materiales, etc.); 
institucionales (proyecto educativo institucional, plan anual de trabajo, ambiente 
laboral favorable, presupuesto anual, proyectos de gestión e investigación, consejo 
educativo institucional, rendición de cuentas, programas de apoyo al servicio 
educativo, infraestructura y equipamiento); administrativas (reglamento interno, 
administración de recursos humanos, aplicación de la normatividad del sector, 
certificados y diplomas, etc.) (Dessler y Varela, 2011).  
Definición operacional 
Ha sido medido en función de las cuatro necesidades fundamentales:  
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Conocimiento: vida personal y profesional, línea de la empresa, situación financiera, 
riesgos y oportunidades 
Motivación: comunicación, empatía, sinergia, habla en público 
Desarrollo de equipo: crecimiento económico, social y personal; competencia 
laboral y profesional 
Consecución de objetivos: satisfacción, sueldos y salarios, responsabilidades y 
vigilancia. 
3.3 Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Operacionalización de variable 1: habilidades del director 

















Caso 1: castigo 
 
Caso 2: creencia 
religiosa 
 
Caso 3: APAFA 
 
Caso 4: Fidelidad 
 
Caso 5: personalismo 
 
Caso 6: Alcaldía 
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Caso 7: Denuncia 
 
Caso 8: Concurso de 
danzas típicas 
 


















Operacionalización de variable 2: gestión de calidad del recurso humano 
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4.1 Enfoque de investigación 
El enfoque estuvo ligado con el punto de vista que adoptó el investigador. En 
este estudio se optó por el enfoque cualitativo, por tratarse de un estudio de casos del 
comportamiento del director en una institución educativa. Según Fernández (2003) 
“el enfoque cualitativo asigna profundidad a los datos, la dispersión, la riqueza 
interpretativa, la contextualización del ambiente o entorno, los detalles y las 
experiencias únicas” (p.18).   
Siguiendo a Sánchez y Reyes (1996): 
El trabajo de investigación fue de tipo básico (sustantivo). Básico porque 
estuvo orientado a la búsqueda de nuevos conocimientos y nuevos campos 
de investigación sobre las habilidades del director; además, se recogió la 
información de la realidad con el propósito de enriquecer el conocimiento 
científico orientado al descubrimiento de principios y leyes; sustantivo 
porque trató de responder a los problemas teóricos; por lo tanto, estuvo 
orientado a describir, explicar, predecir la realidad, priorizando la búsqueda 
de principios y leyes generales que permitieron organizar una teoría 
científica sobre la gestión de los directores (p.13). 
4.2 Tipo de investigación 
El tipo de estudio fue el descriptivo-explicativo que va más allá de la simple 
descripción de conceptos o fenómenos observados. Como su nombre lo indica, 
consiste en describir la realidad y explicar con profundidad la ocurrencia de los 
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hechos; por lo tanto, está dirigida a encontrar las causas de los eventos, sucesos y 
fenómenos físicos o sociales explicando mediante argumentos las consecuencias. 
Para la realización de la presente investigación se aplicó la metodología 
cualitativo – interpretativa. Este proceso permitió estudiar cómo las personas ven, 
entienden y construyen su mundo (Fernández, 1995). La justificación de su 
aplicación viene dada por la naturaleza del objeto de estudio, ya que tiene que ver 
con la indagación de aspectos del proceso humano. Por consiguiente, para este tipo 
de investigación se recomienda métodos especiales para la medición e interpretación 
de los datos cualitativos, ya que sería un error, tal como lo señala Martínez (2000), 
pretender llegar al conocimiento de estructuras humanas estudiándolas como 
elementos en muestras aleatorizadas y sometiendo los datos a un tratamiento 
estadístico, dado que la naturaleza compleja de los comportamientos humanos no es 
captada plenamente por estas técnicas. En tal sentido, para la iniciación del estudio 
se estableció en primer lugar, el planteamiento del problema a ser estudiado, el cual 
tiene como objetivo general:  
 Proponer un modelo sobre competencias gerenciales para el personal directivo 
basado en el enfoque de organizaciones inteligentes.  
 Establecer la estrategia de trabajo, para poder dar respuestas a las interrogantes 
de investigación o formulación del problema:  
 Aproximarse al desarrollo del concepto inteligencia organizacional de manera 
que constituya uno de los atributos fundamentales de las competencias 
gerenciales que debe exhibir el personal directivo, clave de éxito y aprendizaje 
para el logro de un sistema tecnológico inteligente.  
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 Coadyuvar al desarrollo de la inteligencia organizacional del personal directivo 
mediante capacitaciones: visión compartida, modelos mentales, dominio de 
personal, pensamiento sistémico y aprendizaje en equipo.   
 Implementar el desarrollo organizacional en el personal directivo del sector 
financiero, de manera de gerenciar el cambio efectivamente y constituir un 
sistema tecnológico inteligente. 
Estos objetivos se convierten en condiciones “sine qua non” para constituir un 
sistema tecnológico inteligente de calidad fijando los criterios para la toma de 
decisiones y satisfacer las otras de las etapas de la investigación: recolección de 
datos, presentación de resultados, discusión, conclusiones y recomendaciones.  
4.3 Diseño de investigación 
El diseño corresponde al estudio de casos en torno a una unidad social: la persona 
del director de la I.E Simón Bolívar de Pativilca. En esta oportunidad, se trata del 
seguimiento a las actuaciones del director del centro educativo. Según Barrientos 
(2006), los procedimientos que pueden ser asumidos para el desarrollo del estudio de 
casos son: 
 Selección y definición del caso. 
 Elaboración de una lista de preguntas que guían la investigación. 
 Localización de las fuentes de datos, selección de los sujetos o unidades 
a explicar o entrevistar. 
 Análisis e interpretación: examina los datos cualitativos e interpretación. 
 Elabora el informe: cuenta la historia de un modo cronológico con 
descripción minucioso. Exploración preliminar (p.83). 
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Credibilidad de la investigación 
La credibilidad de la investigación está determinada por la conducción hacia 
ambientes naturales, donde los participantes se comportan tal y como lo hacen en la 
vida cotidiana. Aquí, las variables no se definen con el propósito de manipularlas ni 
de controlarlas experimentalmente; desde luego, se observan los cambios en las 
variables y sus relaciones.  
Aspectos éticos de la investigación 
Cualquier tipo de investigación realizada con humanos implica algún tipo de 
riesgo que puede ir desde el mismo sentimiento de vergüenza o incomodidad, 
causada por preguntas intrusivas de un cuestionario, hasta otros efectos físicos o 
emocionales mucho más serios. La ética de la investigación surge de los conflictos y 
dilemas a los que se enfrentan los investigadores, por lo tanto, el estudio emprendido 
no es copia de ningún otro trabajo; la autora garantiza la autenticidad de las 
referencias y respeto al derecho de autor. 
4.4 Población y muestra 
La unidad social de la investigación la constituye la institución educativa 
Simón Bolívar de Pativilca; y la unidad personal de análisis, la gestión del director. 
Se recogió la información de 9 casos, relacionados con la experiencia profesional del 
director, las condiciones pasadas y presentes de su gestión, su historia de vida que 
determinó su desenvolvimiento administrativo en la institución educativa “Simón 
Bolívar”. 
Experiencia profesional del director escolar 
Para este rubro se consideraron tres indicadores: experiencia docente, 
experiencia directiva y permanencia en la escuela que dirige.  
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Tabla 3 
Hoja de vida del director de la institución educativa Simón Bolívar  
Dimensiones Aspectos significativos 
 
GÉNERO 




Promedio 52 años 





Bachiller Ciencias de la educación 
Licenciado Educación secundaria 





Docente 22 años 
Directivo  9 años 
 Dirección de centro escolar 6 años 
 Fuente. Elaboración propia del autor. 
Interpretación: 
La experiencia de 22 años indica que el docente asume el cargo de director con 
una vasta experiencia pedagógica. Indica que los directores escolares tienen edad 
promedio de 25 años de servicios en el ámbito educativo, lo cual significa que el 
acceso al cargo de dirección ocurre principalmente por antigüedad en el servicio; en 
el mismo sentido, el promedio de 6 años de permanencia como director en la misma 
escuela, señala que la movilidad de puestos administrativos no sigue el requisito de 
la meritocracia.   
4.5 Técnicas e instrumentos de recogida de datos 
El recojo de la información se realizó utilizando las experiencias o las 
aserciones como métodos de prueba para proposiciones que expresan hechos. El 
testimonio personal correspondió a 9 casos de personajes de la población de 
Pativilca, relacionadas con la gestión educativa del director; testimonios que 
mostraron las evidencia sobre las políticas de gestión que impuso el director 
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abordado en toda forma de convivencia educativa entre estudiantes, docentes, 
personal jerárquico, personal administrativo y padres de familia.  
4.6 Técnica de análisis de datos 
El trabajo de investigación utilizó el método hipotético-deductivo para 
analizar, interpretar y representar los datos recolectados con la finalidad de elaborar 
los resultados. Se categorizaron, ordenaron y resumieron los datos en una matriz para 
contestar a las preguntas planteadas; las aserciones de los informantes sirvieron 
como método de prueba para las proposiciones argumentativas frente a 
proposiciones que expresaban hechos.  
4.7 Procedimientos 
El procedimiento del trabajo no fue estadístico, sino argumentativo que 
consistió en elaborar proposiciones que fundamenten los casos. Se recogieron los 
datos y se redujeron a una forma entendible e interpretable en una matriz de análisis. 
Esta matriz contenía: el problema/tema, las relaciones de poder, la demanda, los 
intereses y necesidades, las actitudes y los comportamientos de los personajes 
implicados en cada caso; los mismos que sirvieron de evidencia para comprobar las 
habilidades del director y la calidad de su gestión en la institución educativa Simón 








5.1 Presentación y análisis de resultados  
5.1.1 Descripción del contexto de investigación 
a. Historia de la institución educativa Simón Bolívar 
El año de 1965, todo joven pativilcano que culminaba sus estudios primarios y 
anhelaba continuar con la secundaria, debía acudir a los distritos vecinos que 
contaban con centros educativos de nivel superior: Paramonga tenía el colegio 
Miguel Grau; Barranca, los colegios San Idelfonso, Ventura Calamaqui y Rosa de 
América. Era de necesidad prioritaria que Pativilca contara con un colegio 
secundario.  
En abril del año 1966, en el local que hoy ocupa la Compañía de Bomberos, se 
instaló el primer colegio secundario de Pativilca con el nombre de: Colegio Nacional 
Mixto San Jerónimo, contando con 33 alumnos matriculados en el primer año, de 
los cuales 17 eran varones y 16 mujeres. Recién el 18 de mayo de 1966, en el primer 
gobierno del Arquitecto Fernando Belaúnde Terry se expide la R.S. N° 676 con el 
cual se creaba el centro de estudios tan anhelado por la comunidad pativilcana. El 
primer director de este centro de estudios fue el profesor José González Paiva, le 
sucedió el profesor José Leiva Cueva, siendo su primer auxiliar de educación el 
poeta pativilcano Daniel Garcés Virhuez. El último director del colegio San 
Jerónimo fue el profesor Hermógenes Leoncio Soria del Castillo. 
A partir del 23 de setiembre de 1973, el colegio secundario cambio de razón 
social. Desde entonces se llamó Colegio Nacional Mixto Libertador Simón Bolívar, 
en razón de que la hermana República de Venezuela donó una moderna 
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infraestructura a través de la fundación festival del niño que presidía la primera dama 
venezolana Alicia Pietri de Caldera; Siguiendo como Director titular el mismo 
profesor Soria Del Castillo, a quien posteriormente le sucedieron también los 
directores titulares Roosvelt Ávalos, Mauro Barrios, Pascual Saturno, Jorge Amado, 
Edgar Medina Morote y los directores encargados Carlos Moreno, Yulino Milla, 
Olga Dávalos, Guadalupe Espinoza, Primitiva Jurado, Félix Norabuena, Bernardo 
Cántaro, Carlos Panta y el actual director titular: Lic. Miguel Ángel Aguilar 
Santiago.  
La comunidad pativilcana reclama otorgar una mención honrosa póstuma a la 
persona del que en vida fue, el Señor Francisco Ramírez Bustamante, gestor 
principal para el logro de esta infraestructura, que desde su inauguración marcó un 
hito en la vida de Pativilca, al mantenerla a la vanguardia como una de las mejores 
casas de estudios a nivel de Lima provincias, cobijando de la mejor forma posible a 
la juventud estudiantil pativilcana. En la actualidad nuestro centro educativo alberga 
en sus aulas a 760 alumnos de ambos sexos divididos en dos turnos, mañana y tarde, 
distribuidos en 28 secciones; cuenta con un personal docente preparado para asumir 
el reto de la nueva secundaria a partir del año 2003, para lo cual contamos con los 
siguientes servicios: 
 Laboratorio de C.T.A con módulos equipados 
 Aula de innovación pedagógica Huascarán 
 Laboratorio de cómputo y taller de ensamblaje 




b. Características del colegio “Simón Bolívar” 
 Género: mixto 
 Gestión: pública directa 
 Dependencia: sector educación 
 Área: urbana 
 Categoría: educación secundaria 
 Turno: continua mañana y tarde 
 Dirección: Av. República de Venezuela s/n, Pativilca - Barranca 
 Población: 760 estudiantes 
 Secciones: 28 aulas 
 Director: Hermógenes Leoncio Soria del Castillo 
 
Figura 6. Puerta de ingreso de la institución educativa Simón Bolívar de Pativilca 
c. Identidad de la institución 
Misión 
Nuestra Institución brinda una educación científica y humanística, que 
promueve una cultura de paz, el respeto a nuestras tradiciones y costumbres, 
formando así alumnos con capacidad crítica frente al mundo globalizado, siendo 
69 
creativos, competitivos y asertivos, elevando así su nivel académico basados en un 
plan de estudios acorde al avance científico y tecnológico. 
Visión 
En el 2021 seremos una institución educativa modelo que promueve el 
desarrollo sostenido de la sociedad mediante la formación científica y humanista de 
nuestros alumnos, que conlleve a una vida en democracia, con la práctica de valores 
que a su vez les permitan resolver problemas con inteligencia y sabiduría, quienes al 
egresar de nuestra institución serán capaces de ejercer liderazgo generando cambios 
positivos que contribuyan al desarrollo del país. 
5.1.2 Selección y definición de casos 
En la institución educativa Simón Bolívar, la competitividad y la continua 
demanda de servicios de calidad se han ido imponiendo en los últimos años como 
presupuesto fundamental para la supervivencia de la organización. Estos supuestos 
han sido ampliamente difundidos en el mundo empresarial y han adquirido 
significado cada vez más relevante en la interpretación del comportamiento de sus 
integrantes en la sociedad. 
a. Habilidades del director 
Para identificar las habilidades del director de la institución educativa “Simón 
Bolívar” se recurrió a 9 casos recopilados durante el período 2017 mediante el 
procedimiento: precisar lo que hace el director frente a situaciones conflictivas y, a 
partir de ello, determinar lo que "necesita" para mejor su gestión.       
La identificación de las debilidades de gestión del director de la institución 
educativa Simón Bolívar de Pativilca está en función a la Resolución Ministerial N° 
304-2014. Esta norma señala el acceso al cargo a través de un proceso escalafonario; 
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por lo tanto, la movilidad laboral de los docentes es principalmente en base a la 
“Meritocracia” y no por la antigüedad en el servicio como antes. Para el estudio se 
ha elegido tres habilidades básicas de los directores que garanticen su gestión en los 
centros educativos que les toque gerenciar. 
 Habilidad asertiva del director 
Todo conflicto se produce cuando una de las personas o grupos involucrados 
perciben que se está intentando frustrar la satisfacción de sus necesidades y/o 
intereses; o cuando no existe un acuerdo sobre lo que debe respetarse o satisfacerse 
para que la persona o el grupo puedan desarrollarse. Véase los dos casos en que la 
actuación del director está relacionada con lo que piensa o siente frente a la situación 
problemática que tiene que ver con la asertividad del director.    
Caso 1:  
Un padre de familia cree que su hijo debe ser castigado físicamente si no 
cumple con sus obligaciones escolares (según los valores y creencias del padre). 
Pero el docente está en desacuerdo con la sanción, porque considera que los castigos 
físicos no son necesarios para educar al adolescente de hoy. El conflicto se suscita 
porque el docente se niega a castigar físicamente al estudiante, mientras que el 
propio padre exige que se cumpla. La situación conflictiva es resuelta por el director 
dándole la razón al padre y con llamada de atención al docente a través de un 
memorando. 
Percepción y análisis de los hechos 
Para abordar el conflicto es importante entenderlo y comprenderlo en su verdadera 
dinámica. Una manera de hacerlo es a través de la percepción y el análisis de los 
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hechos en una matriz, mediante la cual podemos identificar los elementos del 
conflicto de manera conjunta, lo que nos ayudará a interpretar el rol del director.  
Tabla 4 
Matriz de elementos sobre el rol del director - caso 1 
Los actores del conflicto Director, docente y padre de familia 
El problema / el tema La disciplina escolar 
Relaciones de poder El director 
La demanda Sanción disciplinaria al estudiante 
Los intereses/ las necesidades La letra entra con sangre 
Las actitudes Director: autoritario 
Docente: democrático y seguro 
Padre de familia: exigente 
Los comportamientos Director: controversial 
Docente: equilibrado 
Padre de familia: desequilibrado 
 
Interpretación: 
Asertivamente, las personas involucradas en un conflicto suelen interpretar los 
hechos de manera distinta, desde su perspectiva personal. El director del centro 
educativo “Simón Bolívar” sancionó al docente por su discrepancia con el enfoque 
sobre la disciplina escolar; incluso olvidando la existencia de la norma dada por 
Resolución Ministerial 1073 que regula la protección contra el maltrato físico, 
psicológico y violencia social en agravio de los escolares. Esta norma prohíbe y 
sanciona explícitamente toda práctica de maltrato o agresión contra los estudiantes. 
Significa que, el director debió anticiparse al conflicto promoviendo entre los 
docentes, estudiantes y padres de familia el buen clima escolar mediante el 
desarrollo de las habilidades comunicativas sociales. Debió promover reuniones de 
interaprendizaje entre todos los integrantes de la comunidad educativa para abordar 
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satisfactoriamente la situación conflictiva respondiendo proactivamente ante las 
quejas o malestares de los estudiantes, docentes y padres de familia, en relación con 
aspectos académicos o de disciplina.   
Caso 2:   
Un camión de gaseosas ingresa al patio de la institución educativa y atropella a 
una niña. La estudiante es trasladada de emergencia al hospital y los médicos indican 
que ha perdido mucha sangre, por lo cual requiere una transfusión con urgencia. El 
director comunica el incidente a los padres, quienes llegan al hospital muy 
compungidos; allí se suscita una discusión entre los padres y el director, debido a 
que él autorizó la transfusión de sangre. Los padres se oponen rotundamente a ello 
porque su religión (creencias, fe) no se los permite (libertad de culto). 
Percepción y análisis de los hechos  
Una manera de comprender el conflicto es a través de la percepción y el 
análisis de los hechos en una matriz donde podemos identificar los elementos del 
conflicto de manera conjunta, lo que ayudará a interpretar el rol del director.  
Tabla 5 
Matriz de elementos sobre el rol del director - caso 2 
Los actores del conflicto 
Director, padre y madre de la niña 
atropellada, chofer del camión 
El problema / el tema La autorización para la transfusión de sangre 
Relaciones de poder Padres de familia pertenecen a la 
congregación religiosa: Testigos de Jehová 
La demanda Autorización de transfusión sanguínea para la 
operación de emergencia 
Los intereses/ las necesidades Prioridad por la libertad de religión 
Prioridad por la protección ciudadana 
Las actitudes Padre y madre: negligentes 
Director: autoritario 
Los comportamientos Padre y madre: controversiales 
Director: no asertivo 
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Interpretación: 
Otra vez, la asertividad del director entra en contradicciones con la realidad 
religiosa de las familias. Si bien, el Estado peruano garantiza, mediante Ley N° 
29635, el derecho fundamental de toda persona a la libertad religiosa, el ejercicio 
público y privado de este derecho es libre y tiene un único límite la protección del 
derecho de los demás a la salud física y la moral pública. Significa que el director, 
aun reconociendo el derecho fundamental de toda persona a la libertad de religión, 
tomó la decisión de autorizar la transfusión; tal vez amparada en la Constitución 
Política del Perú; en todo caso, prevaleció la norma vigente sobre la salud 
ciudadana. 
 Habilidades comunicativas del director 
La comunicación horizontal es fundamental en la dirección de un centro 
escolar. Se refiere a cómo interactúan los involucrados, el nivel de comunicación que 
mantienen, las percepciones y emociones mutuas. Generalmente, en una relación 
conflictiva, la comunicación es fallida, escasa o nula, lo que genera una relación 
discordante, en la cual ambas partes se perciben como “enemigas” generándose una 
posible escalada de conflictos.  
Caso 3: 
La APAFA ha decidido realizar un evento con el fin de recolectar fondos para 
construir la cancha de básquet y adquirir los implementos necesarios para este 
deporte. La información del evento llega a todos los miembros de la institución 
educativa. En sesión extraordinaria, la APAFA decide que un porcentaje de los 
fondos será destinado a cubrir los gastos del viaje de promoción de los estudiantes de 
5to. año de secundaria que no tengan recursos económicos; pero esta nueva 
información es transmitida solo al tutor de 5to. grado y a los directivos. El equipo de 
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básquet, a través de su entrenador, ha solicitado material deportivo que también debe 
cancelarse con lo recolectado en el evento. Concluida la actividad, se dan con la 
sorpresa de que los fondos recaudados son insuficientes, ya que solo alcanza para 
cumplir un objetivo. El director llama la atención a los padres de familia señalando 
que hará la denuncia por malversación de fondos. 
Percepción y análisis de los hechos  
Para abordar el conflicto es importante entenderlo y comprenderlo en su 
verdadera dinámica. Una manera de hacerlo es a través de la percepción y el análisis 
de los hechos en una matriz, donde se puede identificar los elementos del conflicto 
de manera conjunta, lo que ayudará a interpretar el rol del director.  
Tabla 6 






Los actores del conflicto Director y directiva de la APAFA 
El problema / el tema Incomunicación 
Relaciones de poder La APAFA-Dirección 
La demanda La distribución de los recursos obtenidos en forma 
equitativa 
Los intereses/ las 
necesidades 
Satisfacer las necesidades de infraestructura del 
colegio 
Ayudar a los estudiantes que no tienen recursos 
económicos. 
Equipar a la selección de básquetbol 
Las actitudes APAFA: equidad 
Director: controversial 
Los comportamientos APAFA: según la normatividad 
Director: desconocimiento de la norma. 
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Interpretación: 
La habilidad comunicativa del director no funcionó. El D.S. 016 de las 
APAFA excluye de responsabilidades al director cuando se trata de la actividad que 
realizan los padres de familia. No permite que el director sugiera a los padres qué 
hacer con el dinero recaudado, debido a que los padres gozan de autonomía. 
Significa que la falta de criterio asertivo del director se evidencia en el hecho de que 
la norma haya sido leída pero no analizada en profundidad y que el director y los 
docentes la entiendan a su estilo, a su manera de pensar.    
Caso 4:  
Silvia es la secretaria del director de la institución educativa Simón Bolívar. El 
director siempre ha tenido dificultades laborales con ella, la considera ineficiente en 
su trabajo. Un día, Silvia había llamado para pedirle permiso porque estaba enferma. 
El director pensó que ella estaba mintiendo y lo comentó con la coordinadora 
académica. Ha llegado a oídos de Silvia que el director se ha expresado mal de ella y 
que ha comentado que no está contenta con su trabajo. Ante esto, Silvia, muy 
fastidiada y dolida, ha decidido traspapelar a propósito algunos documentos y obviar 
las llamadas.  
Percepción y análisis de los hechos  
Para abordar el conflicto hay que percibir y analizar los hechos en una matriz 
donde se puede identificar los elementos del conflicto de manera conjunta, lo que 
















Las personas enfrentan los conflictos de dos formas: a) una controversial, que 
se da a través de la agresión, la violencia, el abuso de poder o el autoritarismo. b) 
otra colaborativa, mediante el diálogo, la cooperación, la negociación u otro 
mecanismo alternativo. Significa que estas formas de actuar están relacionadas a si la 
persona prioriza sus propios intereses, o si toma en cuenta a la otra persona 
involucrada en el conflicto. 
Caso 5: 
Juan José es un docente que se caracteriza por limitarse a hacer siempre el 
menor esfuerzo en su trabajo y evitar involucrarse en el desarrollo de otras tareas a 
nivel institucional. Sin embargo, es amigo del director y cuenta con su simpatía. En 
el colegio “Simón Bolívar” se implementa un proyecto piloto sobre preservación del 
medio ambiente que incluye capacitaciones en el tema y la realización de diversas 
Los actores del conflicto 
Director, coordinadora académica 
y secretaria 
El problema / el tema La infidencia  
Relaciones de poder Director 
Coordinadora académica  
La demanda Negociación 
Los intereses/ las necesidades La ética laboral  
Las actitudes Director: agresivo 
Coordinadora: indiscreta  
Secretaria: controversial 




actividades. Todos los docentes participan activamente menos Juan José, quien 
argumenta que no le gusta el tema y no tiene tiempo. El director, quien tampoco 
tiene tiempo de participar en las capacitaciones, exige que se les entregue 
certificados a todos los docentes, incluido Juan José, de lo contrario no se emitirá 
para nadie.   
Percepción y análisis de los hechos  
Abordar el conflicto empieza por entenderlo y comprenderlo en su verdadera 
dinámica. Una manera de hacerlo es a través de la percepción y el análisis de los 
hechos en una matriz donde se puede identificar los elementos del conflicto de 
manera conjunta, lo que ayudará a interpretar el rol del director.  
Tabla 8 
Matriz de elementos sobre el rol del director - caso 5 
Los actores del conflicto Director, cuerpo de docentes y docente 
Juan José 
El problema / el tema La participación activa 
Relaciones de poder Director 
La demanda La certificación del evento 
Los intereses/ las 
necesidades 
El entorno personal 
El desarrollo de la institución 
Las actitudes Director: autoritario 
Docente: no colaborativo 
Docentes: participativos a medias 







El director de la institución educativa Simón Bolívar tiene un trato diferente 
con los docentes del centro y los docentes de su entorno personal. Por esta razón, los 
docentes del centro exigen un trato igualitario porque perciben que existe 
discriminación hacia ellos. En un primer momento, el director se mantiene callado, 
prefiere ignorar y evadir esa situación y hace como si nada pasara, porque piensa que 
los profesores pronto se olvidarán del asunto; pero los profesores siguen en su 
posición y exigen un mejor trato. El director no está dispuesto a aceptar que los 
docentes lo presionen y les contesta recordándoles que él es la máxima autoridad en 
la institución educativa. Los docentes amenazan con tomar medidas de fuerza. El 
director entonces decide otorgarles ciertos beneficios que no transgredan la 
normativa, pero les pide que eviten generar mayores problemas. 
Caso 6: 
El estudiante Pablo Tadeo, alcalde escolar, y sus regidores habían insinuado, 
en su promesa electoral, la adquisición de libros para la biblioteca. Sin embargo, al 
asumir el cargo se enteran de que, entre una serie de procedimientos para recolectar 
los libros, estaría la obtención de la autorización del director. Pablo trata de explicar 
a sus compañeros por qué no son autónomos; ellos se sienten frustrados y han 
decidido no apoyar la gestión del alcalde escolar.  
Percepción y análisis de los hechos  
Para abordar el conflicto es importante entenderlo y comprenderlo en su 
verdadera dinámica. Una manera de hacerlo es a través de la percepción y el análisis 
de los hechos en una matriz donde se puede identificar los elementos del conflicto de 
manera conjunta, lo que ayuda a interpretar el rol del director.  
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Tabla 9 












El municipio escolar es una organización, reconocida en la Ley General de 
Educación (Ley N° 28044. Art. 53°), cuya finalidad es promover en los estudiantes 
el ejercicio de la ciudadanía y democracia, permitiéndoles acceder a su derecho de 
elegir y ser elegidos e integrarse a la comunidad educativa en acciones orientadas al 
bienestar de los estudiantes. La Resolución Viceministerial N° 0067-2011-ED 
establece las normas y orientaciones para la organización, implementación y 
funcionamiento de los municipios escolares; por lo tanto, la toma decisiones 
oportunas del director ante las diversas problemáticas que suceden en la escuela, se 
basa en los principios que buscan el bienestar de los estudiantes. Significa que el 
director contribuye a que las organizaciones estudiantiles constituyan espacios para 
dialogar, escuchar, establecer juicios y acuerdos, tolerar las diferencias y respetarse 
mutuamente; y los estudiantes respeten los acuerdos tomados en el aula entre los 
Los actores del conflicto Director, alcalde escolar y estudiantes 
El problema / el tema La colecta de libros para la biblioteca escolar 
Relaciones de poder Director 
Alcalde escolar 
La demanda Autonomía de gestión 
Los intereses/ las necesidades Implementación de la biblioteca escolar 
Las actitudes Director: controversial 
Alcalde estudiantil: colaborativo 
Los comportamientos Director: autoritario 
Alcalde estudiantil: negociador 
Estudiantes: controversiales 
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compañeros, siempre que se haga en el marco del respeto y bienestar de los propios 
estudiantes. 
 Habilidad de liderazgo del director 
Los conflictos se suscitan cuando la distribución de recursos (tangibles o 
intangibles), no se hace en forma equitativa.  La estructura y sistema de una 
organización pueden ser fuentes de conflicto cuando se permite y promueve la 
asimetría de poder, la desigualdad, la exclusión, la inequidad, las leyes ambiguas o la 
toma de decisiones inadecuadas.  
El director asume la gestión de las escuelas, convencionalmente, como una 
función básicamente administrativa, desligada de los aprendizajes, centrada en la 
formalidad de las normas y las rutinas de enseñanza invariables en cada contexto. El 
MINEDU (2014) sostiene: 
Esta forma de acción está basada en una estructura cerrada, 
compartimentada y piramidal, donde las decisiones y la información se 
concentran en la cúpula, manteniendo a docentes, padres de familia y 
estudiantes en un rol subordinado, y el control del orden a través de un 
sistema esencialmente punitivo. 
Pero las investigaciones sobre escuelas eficaces centran su atención en la 
necesidad de poner a la institución educativa y a los estudiantes en el centro del 
diseño de las políticas educativas. De modo que se fortalecen así los procesos de 
enseñanza-aprendizaje, la calidad del liderazgo y la gestión escolar, en procesos tan 
complejos como el logro de la autonomía escolar o el fortalecimiento de la 





La nueva directiva de la asociación de padres de familia ha iniciado sus 
actividades señalando en un comunicado, que la antigua directiva se ha apropiado 
ilícitamente de una cuantiosa cantidad de dinero, ha inventado boletas y facturas por 
gastos que nunca ha realizado y además estuvo conformada por gente de dudosa 
reputación. Esta situación ha generado indignación en los miembros de la anterior 
directiva que han decidido tomar las instalaciones de la institución educativa hasta 
que públicamente se reconozca que en su gestión no se ha realizado ninguna 
irregularidad porque son personas honestas. 
Percepción y análisis de los hechos  
Se aborda de una manera dinámica. El modo de hacerlo es a través de la 
percepción y el análisis de los hechos representados en una matriz, donde podemos 
identificar los elementos del conflicto de manera conjunta, lo que ayuda a interpretar 
el rol del director en materia de liderazgo.  
Tabla 10 
Matriz de elementos sobre el rol del director - caso 7 
Los actores del 
conflicto 
Director, directiva actual de la APAFA, directiva saliente 
de la APAFA 
El problema / el 
tema 
La malversación de fondos 
Relaciones de poder La APAFA, director, Ugel Barranca 
La demanda La rendición de cuentas 
Los intereses/ las 
necesidades 






Padres de familia: indignación 
La nueva directiva de la APAFA: controversial 
La directiva saliente de la APAFA: honestidad   
Los 
comportamientos 
Director: apoya la rendición de cuentas 
Padres de familia: protestan 
La nueva directiva de la APAFA: denuncia 
La directiva saliente: amenaza con toma el colegio 
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Interpretación: 
Ley Nº 28628, que regula la participación de las Asociaciones de Padres de 
Familia (APAFA) en las instituciones educativas públicas, establece que la cuota 
anual ordinaria que debe abonar el padre de familia, debidamente aprobadas por la 
asamblea general, no debe exceder del 1.5% de la Unidad Impositiva Tributaria 
(UIT), es decir, no puede ser mayor de 54 soles. Según la ley, el pago puede 
destinarse “al mantenimiento y reparación de la infraestructura física, a la 
conservación y refacción del mobiliario escolar, al equipamiento e implementación 
de tecnologías de información y comunicación, a la realización de programas de 
capacitación para sus asociados (padres) o la adquisición y mantenimiento de 
materiales educativos, lúdicos y deportivos”. En ningún caso los recursos de la 
APAFA se utilizarán para atender gastos corrientes y deben estar debidamente 
fundamentados en los balances de fin año. Pero la anterior directiva argumenta que 
ha cumplido con pagar la guardianía del colegio y el pago de contrato de una 
profesora de inglés; el director sostiene que ese gasto no se ha considerado en el Plan 
Operativo Anual (POA) que se presenta en la asamblea anual de padres. Significa 
que el director: “condicionó S/42 nuevos soles” como monto, pero no fiscalizó como 
era su deber.  
Caso 8:  
La UGEL está promoviendo un concurso de danzas típicas, y un grupo de 
estudiantes de 2do. grado de secundaria, al enterarse empieza a ensayar informando a 
su tutor de su interés por participar. Faltando una semana para el concurso, el tutor 
decide que el grupo que ha estado ensayando no va a participar porque uno de sus 
integrantes tiene baja nota en un curso, y designa a los cinco primeros estudiantes 
con mejor rendimiento académico para que representen al aula en el concurso, a 
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pesar que estos estudiantes no han tenido tiempo de ensayar y tampoco les interesa la 
actividad como al grupo iniciador.  
Percepción y análisis de los hechos  
Hay que abordar el conflicto en su verdadera dinámica. La percepción y 
análisis de los hechos en una matriz ayuda a identificar los elementos del conflicto 
de manera conjunta, lo que permite interpretar el rol del director.  
Tabla 11 
Matriz de elementos sobre el rol del director - caso 8 
Los actores del conflicto 
Director, tutor, grupo de danzantes, estudiantes de los 
primeros puestos 
El problema / el tema La sanción y la nota desaprobatoria. 
Relaciones de poder Director 
Tutor  
La demanda Respeto a la decisión de los estudiantes 
Los intereses/ las necesidades La participación en el evento programado por la UGEL 
Las actitudes Director: autoritario 
Tutor: abuso del poder y sumiso 
Estudiantes: frustrados 
Los comportamientos Director: apoya las decisiones del tutor. 
Tutor: actúa de acuerdo con la norma. 
Estudiantes: colaborativos 
Interpretación: 
La danza folklórica preserva la identidad de una nación a través del tiempo y 
las generaciones. La nota desaprobatoria de uno de los integrantes no puede frustrar 
la participación de grupo. No priorizar esta actividad significa que se desconoce el 
verdadero valor del folklor, que emana desde las más antiquísimas raíces de una 
cultura, hasta las fusión y mestizaje de diversas sociedades; significa negar que los 
pueblos y las naciones valoren y conserven el legado cultural e histórico de sus 
antepasados.  La difusión de la danza genera transmisión de costumbres y representa 
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la cultura de los habitantes de los pueblos donde surgen; la mayoría de las danzas 
folclóricas en el Perú son de galanteo, bien hacen los estudiantes de comprometerse 
con las danzas nacionales para poder difundir el galanteo en otras épocas cuando el 
hombre trataba de llamar la atención a la dama y viceversa. 
Caso 9:  
Los equipos de voleibol de 3ro. y de 5to grados de secundaria han separado la 
cancha de la institución educativa para el sábado a las nueve de la mañana. El 
profesor de Educación Física, por error, les ha aceptado la separación para la misma 
fecha y la misma hora a ambos equipos para que ejecuten sus prácticas. En la 
institución educativa solo hay una cancha y ninguno de los dos grados está dispuesto 
a postergar su entrenamiento, por esta razón se ha suscitado una discusión que el 
director resuelve suspendiendo en entrenamiento de ambas secciones.  
Percepción y análisis de los hechos  
Abordar el conflicto es entender y comprender su verdadera dinámica. Una 
manera de hacerlo es a través de la percepción y el análisis de los hechos en una 
matriz que permita identificar los elementos de manera conjunta, lo que ayudará a 











Matriz de elementos sobre el rol del director - caso 9 
Los actores del conflicto 
Director, docente de educación física, estudiantes 
de 3ro y 5to grado de secundaria 
El problema / el tema Autorización del uso de la cancha deportiva 
Relaciones de poder Director 
Docente de educación física 
La demanda Ambiente adecuado para entrenamiento deportivo 
Los intereses/ las necesidades Preparación para defender los colores de sus 
secciones respectivas 
Las actitudes Director: autoritario 
Docente de educación física: irresponsable 
Los estudiantes: desilusión y frustración 
Los comportamientos Director: responsabiliza al docente de educación 
física 




Las lides deportivas son actividades promovidas bajo el lema: “cuerpo sano y 
mente sana”. Posiblemente, la autorización de la cancha deportiva está reglamentada 
y los estudiantes se adecúan a ella. De ello son responsables el director y el docente 
de educación física, cuyo comportamiento antidemocrático linde con el 
comportamiento de los estudiantes.   
b. Gestión del recurso humano 
La gestión del recurso humano genera errores personales que todo director 
no quisiera cometer en su labor de administrador de escuela. Sin embargo, 
muchos directores han logrado el éxito con planes, organizaciones y 
controles eficientes; triunfaron porque tuvieron la habilidad para encontrar a 
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los individuos idóneos para los puestos adecuados; y porque supieron 
motivar, evaluar y desarrollar a esas personas para el cumplimiento 
eficiente de sus funciones. La meta principal de la administración es la 
obtención de buenos resultados (Dessler y Varela, 2011, p.3). 
 Percepción y análisis de los hechos 
Se aborda el conflicto entendiendo y comprendiendo en su verdadera dinámica. 
Una manera de hacerlo es a través de la percepción y el análisis de los hechos en una 
matriz que permita identificar los elementos del conflicto de manera conjunta, lo que 
ayudará a interpretar el rol del director.  
Tabla 13 





1. Organización escolar es rígida y sigue manteniendo la 
misma estructura y forma atomizada en sus funciones.  
2. Los instrumentos de gestión son utilizados solo como 
cumplimiento normativo, y poco funcionales. 
3. La gestión escolar es homogénea y cuenta con 
prácticas rutinarias en la enseñanza, cuya 
administración permanece desligada del aprendizaje.   
 
Motivación 
4. Las directivas educativas se usan como prácticas 
ocultas teóricas y permisivas. 
5. El director muestra despreocupación por el desarrollo 
personal de los integrantes de la organización 
 
Desarrollo del equipo 
6. Desconfianza, subordinación y conflictos como estilos 
de relación entre los actores de la comunidad 
colectiva. 
7. Relación vertical y normativa de la institución 
educativa con las instancias de gestión 
descentralizadas. 
Logro de objetivos 8. La participación de la familia y la comunidad es 
considerada solo como proveedores de recursos.  






Según los datos de la gestión del recurso humano, el director del Simón 
Bolívar asume distintos estilos de comportamiento ante diferentes circunstancias del 
conflicto escolar. Estos estilos están asociados a las formas de comprender el 
conflicto, a las experiencias previas, a las connotaciones culturales, etc.; sin 
embargo, un estilo no es mejor que otro, sino que puede ser más apropiado según el 
contexto. Por otro lado, hay que destacar que la actitud de los involucrados puede 
aportar favorable o desfavorablemente a la solución pacífica de conflictos. Significa 
que el director de la institución educativa Simón Bolívar no busca el equilibrio de las 
cinco dimensiones: 
 La dirección debe ser competente en la gestión de personas, recursos, 
tecnología e información.  
 Las habilidades personales del director deben permitir liderar e identificar los 
equipos de trabajo y proyectos, tomar decisiones y relacionarse con la 
comunidad educativa.  
 Las habilidades directivas y sociales deben permitir al director mediar en 
conflictos y proporcionar clima de convivencia.  
 Ejecutar las tres dimensiones que son los pilares básicos de toda dirección 
escolar de calidad, apoyados y retroalimentados mediante la formación 
permanente.  
A todo esto, el director inteligente le asigna valor añadido y consigue mejorar 
resultados. La competencia en gestión permite al director autoevaluar su 
organización, impulsar la mejora continua, la innovación y el cambio. La calidad 
percibida por los grupos de interés, profesorado, familias y alumnado, es el indicador 
máximo de una gestión eficiente. 
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5.2 Generalización de casos 
Según la presentación de los datos de las variables: habilidades del director y la 
gestión del recurso humano en la institución educativa Simón Bolívar se llega a la 
siguiente generalización: 
5.2.1 Generalización general 
Las habilidades controversiales y complacientes del director influyen directa y 
significativamente en la gestión del recurso humano en la Institución Educativa 
Simón Bolívar de Pativilca, UGEL Barranca, 2016.  
El denominador común de los 9 casos de conflictos analizados indica que las 
habilidades del director de la I.E. Simón Bolívar son controversiales para solucionar 
los conflictos. Esta característica de gestión se evidencia en el abuso de poder, en el 
autoritarismo, en la violencia y agresión que afecta la solución de conflictos en la 
gestión de los recursos humanos.    
Tabla 14 
Formas de enfrentar el conflicto 
 
Thomas y Killman diseñaron un esquema de coordenadas que explica cinco 
estilos de comportamiento ante situaciones conflictivas: competitivo, complaciente, 
evasivo, comprometedor y colaborador. 




- Abuso de poder 
- Autoritarismo 
- Violencia y agresión  





- Coopera  
Preocupación por el otro Ambos ganan y ceden 
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Figura 7. Estilo de comportamiento frente a los conflictos 
Fuente. MINEDU. Tutoría y orientación educativa. Aprendiendo a resolver conflictos en 
las instituciones educativas. (2013). 
 Competitivo: el director asume este estilo por quiere que las cosas se hagan “a 
su modo”. Se preocupa por satisfacer sus propios intereses y necesidades, sin 
importarle la relación que mantiene con el otro, ni los intereses y necesidades 
del otro; la prioridad es satisfacer su propio ego sirviéndose de todo lo que está 
a su alcance y para lograrlo maneja el estilo “siempre quiero ganar” a costa de 
que pierdan los otros.  
 Complaciente: el director asume este estilo porque quiere preservar y 
mantener la relación con el otro solo para que aquél satisfaga sus intereses y 
necesidades, a tal punto que sacrifica sus propias metas; cede completamente 
ante lo que la otra parte demanda. Usando este estilo, el director pierde, pero 
gana en adhesión de del otro.  
















por el otro 
R E L A C I Ó N 
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 Evasivo: el director asume este estilo para evadir el conflicto, no para 
afrontarlo. No se preocupa por lograr sus metas, tampoco por satisfacer ni 
lograr las metas de los otros. Usando el estilo evasivo, el director pierde la 
oportunidad de conseguir una solución armoniosa y de generar cambios. 
Ambos pierden y asume actitudes como: ignorar la situación, no enfrentar los 
problemas, tener una actitud pasiva.  
5.2.2 Generalizaciones específicas 
GE1. Las habilidades asertivas del director influyen directa y significativamente en la 
gestión de calidad del recurso humano en la Institución Educativa Simón 
Bolívar, UGEL Barranca, 2016. 
El denominador común de los 9 casos de conflictos analizados indica que la 
habilidad asertiva del director del “Simón Bolívar” es “negativa” para la gestión del 
recurso humano. Esta característica se evidencia en la forma de pensar, sentir y 
percibir frente a los conflictos que afecta las actitudes de compromiso y colaboración 
que asume como autoridad.      
 Comprometedor: el director asume este estilo para satisfacer en parte sus 
metas e intereses; si bien asume pequeños compromisos y cede en algunos 
puntos, pero no para que la otra parte también satisfaga sus intereses y 
necesidades. En otras palabras, no persigue la clásica idea de “mitad y mitad”: 
“te doy esto, pero tú me das algo a cambio”. Con este estilo ambas partes 
involucradas “podrían ganar algo, pero a la vez podrían perder y ceder algo”. 
GE2. La habilidad comunicativa social del director influye directa y 
significativamente en la gestión de calidad del recurso humano en la 
Institución Educativa Simón Bolívar, UGEL Barranca, 2016. 
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El denominador común de los 9 casos de conflictos analizados indica que la 
habilidad comunicativa social del director del “Simón Bolívar” es “negativa” para la 
gestión del recurso humano. Esta característica se evidencia en la actitud poco 
“colaborativa” que afecta la relación interpersonal y clima laboral.    El director 
asume este estilo para buscar satisfacer sus intereses y necesidades, así lograr sus 
propias metas; pero lo promueve no porque le interesa ayudar y motivar a la otra 
parte a lograr su desarrollo personal; tampoco se preocupa por preservar la relación 
al 100% porque no muestra actitudes como: predisposición al diálogo, apertura y 
accesibilidad, disposición a colaborar con el otro; la creatividad para encontrar 
posibles soluciones al conflicto en nula; no tiene interés por buscar ayuda de una 
tercera persona.  
GE3. Las habilidades de liderazgo del director influyen directa y significativamente 
en la gestión de calidad del recurso humano en la Institución Educativa Simón 
Bolívar, UGEL Barranca 2016. 
El director no obtiene buenos resultados en la dimensión liderazgo, 
caracterizadas por la reciprocidad, participación y comunicación. Por lo que se 
valora el clima organizacional como poco satisfactorio que afecta la gestión del 
recurso humano. No fomenta el trabajo en equipo que ocasiona una falta de 
compañerismo y participación en las actividades educativas, lo que incide finalmente 
en la falta de compromiso organizacional. Las evidencias señalan que el desempeño 
laboral de los docenes, estudiantes y trabajadores se encuentra en un nivel medio y 





5.3 Discusión de resultados 
La investigación realizada sobre las influencias de las habilidades del director 
en la gestión del recurso humano en el colegio Simón Bolívar llegó a las siguientes 
conclusiones:  
 Las habilidades controversiales del director influyen desfavorablemente en la 
solución de conflictos suscitados en la gestión del recurso humano en la 
institución educativa Simón Bolívar. 
 Las habilidades asertivas del director influyen negativamente la solución de los 
conflictos relacionados con la gestión del conocimiento, porque carece de 
motivación, desarrollo del equipo y el logro de objetivos en la institución 
educativa Simón Bolívar que sigue asignándole importancia a la enseñanza 
antes que al aprendizaje de los estudiantes. 
 Las habilidades comunicativas del director influyen negativamente en la 
solución de los conflictos relacionados con la gestión del conocimiento, la 
motivación, desarrollo del equipo y el logro de objetivos en la institución 
educativa Simón Bolívar que sigue asignándole importancia a la comunicación 
vertical antes que a la comunicación social y horizontal entre autoridades, 
docentes, estudiantes y padres de familia. 
 Las habilidades de liderazgo del director influyen negativamente en la solución 
de los conflictos relacionados con la gestión del conocimiento, la motivación, 
desarrollo del equipo y el logro de objetivos en la institución educativa Simón 
Bolívar que sigue asignándole importancia a la administración tradicional antes 
que a la administración gerencial moderna.   
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Nuestros resultados encontraron alguna semejanza con las investigaciones 
internacionales. Así con Carrillo (2008) hay similitudes; concluyó que los cambios 
radicales sociales, económicos y políticos a través del tiempo evidenciaron el 
impacto en el sistema educativo actual, cuyas repercusiones más importantes fueron: 
aumento del interés por la evaluación y una toma de conciencia de la necesidad de 
incluir la autoevaluación entre las actividades habituales del centro escolar; la mejora 
de las relaciones entre los diferentes sectores de la comunidad educativa: autoridades 
locales, director, personal administrativo, docentes, estudiantes y padres de familia; 
así como el incremento de la ayuda mutua y de los intercambios con otros centros 
educativos. Con Segredo y Díaz (2009) también existen ciertas semejanzas: el clima 
organizacional, donde el coordinador (a) se caracteriza por presentar los resultados 
más bajos en la dimensión motivación que se clasifica como clima en riesgo, con tres 
de sus categorías afectadas: responsabilidad, reconocimiento a la aportación y 
adecuación de las condiciones de trabajo. Con Calderón (2011) concordamos, por lo 
general, con la conclusión sobre inconformidad por parte de los trabajadores en 
cuanto al clima organizacional afectado en gran parte por la aplicación del liderazgo 
autocrático, ya que impidió la aportación de nuevas ideas y valor agregado a su 
trabajo diario; existe desmotivación en los trabajadores por la falta de 
reconocimiento a su labor de los directivos. 
Con las investigaciones nacionales también se encontró cierto acercamiento 
con respecto los resultados obtenidos.  Con Sorados (2010) su conclusión guarda 
cierta relación con la nuestra: la calidad de gestión de una institución educativa es el 
resultado de varios factores, tanto extrínsecos como intrínsecos, tales como: el 
rendimiento académico de los estudiantes, la cooperación de los docentes, el 
cumplimiento de la programación curricular, la participación de los padres de 
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familia, la asignación de recursos para obras de desarrollo institucional, entre otros; 
los cuales, muchas veces, dependen del nivel de liderazgo del director; por lo que es 
necesario sugerir darle su debida importancia y para la toma de decisiones a este 
nivel; existe un 95% de probabilidad que el liderazgo de los directores se relaciona 
con la calidad de la gestión educativa de las instituciones educativas. Con Nicolás 
(2009) coincidimos que la gestión educativa se relaciona con el rendimiento 
académico; del mismo modo, la gestión organizativa se relaciona con el rendimiento 
académico y gestión administrativa con el rendimiento académico. Con Acosta 
(2000) también hay similitudes: la gestión administrativa promueve el mejoramiento 
de la calidad de educación en acción interdisciplinaria que abarca aspectos técnicos 
pedagógicos, económicos, políticos y administrativos, con la participación oportuna 
de las instancias respectivas, hacia una mejor calidad de vida. Con Yábar (2013) 
concluimos que existe relación directa entre la gestión educativa y la práctica 
docente explicada por la gestión educativa; que existe relación directa entre el 












1. La gestión del director es de calidad cuando resuelve los conflictos de manera 
pacífica, acto que conlleva a un gran potencial administrativo con profesionalismo. 
En el caso del director de la I.E. Simón Bolívar, no promueve el desarrollo de la 
creatividad para proponer soluciones conciliadoras y democráticas; posee capacidad 
limitada para observar la situación problemática desde diferentes perspectivas: 
empatía; respeto por las diferencias sociales, culturales, étnicas; no pone en práctica 
la conducción humana mediante la práctica de la tolerancia.  
2. La gestión del director es de calidad cuando desarrolla habilidades asertivas que 
implican la autorregulación de las emociones, la utilización de canales adecuados 
para las demandas de justicia, el cuidado y enriquecimiento de las relaciones 
interpersonales. El director de la I.E Simón Bolívar no asume el conflicto como una 
oportunidad para el crecimiento personal, en la medida que no promueve la 
valoración propia y el reconocimiento del otro; no resuelve el conflicto mediante el 
diálogo donde se desarrollen y fortalezcan los valores como: el respeto, la tolerancia, 
la responsabilidad; mientras que las habilidades sociales como: la comunicación, la 
asertividad y la toma de decisiones, no son considerados aspectos fundamentales 
para la formación integral de los estudiantes y la construcción de una convivencia 
armoniosa como ambiente del clima laboral. 
3. La gestión del director es de calidad cuando sus actitudes y comportamientos 
comunicativos frente al conflicto permiten trabajar el eje transversal de “Aprender a 
vivir juntos” (convivencia y ciudadanía). Sin embargo, el director del C.E. Simón 
Bolívar no logró que los estudiantes desarrollen características positivas y aprendan 
a ser sensibles, solidarios, creativos, comunicativos, flexibles, resolutivos, 
democráticos, interculturales, empáticos y tolerantes, de acuerdo a lo planteado en la 
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Propuesta de Convivencia Democrática. Además, su forma de orientar el proceso de 
desarrollo de los estudiantes no sirvió para la formación integral, tal como propone la 
Tutoría y Orientación Educativa (TOE): aprender de nosotros mismos, construir y 
preservar las relaciones y ser más reflexivos y asertivos. 
4. La gestión del director es de calidad cuando los conflictos suscitados en la 
institución educativa son considerados evitables dentro de la convivencia escolar, 
mediante un liderazgo. El director de la I.E Simón Bolívar pasó por alto la 
consideración de la escuela como un espacio social donde se interrelacionan 
personalidades, intereses, estilos y experiencias de vida muy diversas; no asumió el 
desafío para que el conflicto sea resuelto con la participación, en todos los casos, de 
los integrantes de la comunidad educativa, con la participación del personal 
jerárquico,  docentes, estudiantes y padres de familia, considerando las motivaciones 
y necesidades educacionales de los estudiantes; no tomó en cuenta que cada 
integrante de la comunidad educativa bolivariana necesitaba conocer, analizar e 
interpretar cada caso para tomar conciencia y cumpla a cabalidad los roles, 










1. Se recomienda que el director ejerza la máxima autoridad de la institución educativa, 
pero admitiendo su gran responsabilidad de conducción y dar cuenta de los 
resultados de su gestión. Su aporte o rol en la resolución de conflictos se fortalezca 
ejerciendo el liderazgo basado en los valores éticos, morales y democráticos; 
valorando el diálogo y el respeto por las opiniones diversas; promoviendo la 
constitución del Consejo Educativo Institucional; logrando que los docentes, sin 
distinción de ningún tipo ni preferencia, accedan a las capacitaciones y programas de 
formación continua.  
2. Se sugiere que el director haga cumplir las leyes y normas institucionales de 
protección de los derechos de los estudiantes comprendiendo e interpretando con 
profundidad y sentido humano cada artículo de la Ley. La garantía debe estar en la 
elaboración e implementación del Plan de Convivencia Democrática de la institución 
educativa mediante la participación de toda la comunidad educativa.  
3. Se recomienda que las supervisiones sigan los procedimientos y medidas correctivas 
que permitan a los docentes y estudiantes reflexionar y aprender de la experiencia 
vivida, para lo cual promueve la participación y compromiso de las madres y los 
padres de familia y apoderados, contribuyendo a la formación integral y a la 
convivencia democrática en la institución educativa. El apoyo del director a las 
acciones del equipo debe ser efectiva y la comunicación accesible en la institución 
educativa. 
4. Se sugiere a los docentes que sean los agentes fundamentales del proceso educativo, 
teniendo en común la misión de contribuir con la formación integral de los 
estudiantes, abarcando todas las dimensiones del desarrollo humano. Por su cercanía 
con los estudiantes y padres de familia, el rol que cumple en la resolución de 
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conflictos se fortalece cuando: promueve disciplina escolar administrada de modo 
compatible con el respeto a la dignidad del niño, niña y adolescente; promueve el 
respeto a las habilidades y diferencias que existen entre los niños, niñas y 
adolescentes; acuerda con los estudiantes normas de convivencia en el aula que 
faciliten un ambiente agradable, tolerante, respetuoso, facilitador del trabajo 
educativo y las relaciones sociales; promueve y facilita la participación estudiantil en 
municipios escolares, defensorías escolares, consejos estudiantiles, clubes y otros 
bajo principios democráticos de organización institucional 
5. Se sugiere que el director promueva un clima favorable al buen entendimiento y 
sentido de justicia con los demás colegas, autoridades de la escuela, estudiantes y 
padres de familia. Para ello debe establecer canales de información, comunicación y 
diálogo con los padres de familia para dar a conocer las demandas e intereses 
vinculados al proceso educativo de los niños, niñas y adolescentes. Programa 
horarios de atención a los padres de familia, respeta las creencias e ideologías de sus 
colegas, autoridades educativas, estudiantes y padres de familia; recoge los aportes y 
sugerencias de los estudiantes y padres de familia que contribuyan al proceso 
pedagógico.   
6. Se recomienda a los padres de familia, como miembros de la comunidad educativa, 
cumplan su rol en el proceso de generar un clima positivo que permita afrontar 
satisfactoriamente situaciones de conflicto que se puedan presentar en las 
instituciones educativas. Conocen y respetan las funciones y competencias de todos 
los integrantes de la comunidad educativa; participan activamente en la Asociación 
de Padres de Familia (APAFA), comités de aula u otras instancias de representación 
a fin de contribuir al mejoramiento de los servicios que brinda la institución 
educativa. Promueven el diálogo y acciones pacíficas ante las divergencias con las 
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autoridades educativas priorizando el bienestar de sus hijos. Respetan la vida privada 
de todas las personas y educan a sus hijos en la práctica de valores y respeto a los 
derechos de los demás. Emiten sus opiniones o aportes a la gestión educativa de la 
escuela en los espacios y momentos apropiados. Asumen con eficiencia y probidad 
los cargos y comisiones que se le designe a nivel de la institución educativa o de 
aula.  
7. Se sugiere que el estudiante aprenda no solo en el aula sino básicamente en la 
convivencia cotidiana, siendo el centro y destinatario principal de la educación. Con 
el apoyo y orientación de los docentes puede cumplir un rol preponderante en la 
resolución de conflictos en la institución educativa. Esto se da cuando: practica la 
tolerancia, la solidaridad, el diálogo y la convivencia armónica con sus compañeros, 
profesores y comunidad; participa en experiencias democráticas en el aula y la 
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Matriz de consistencia 
Título: Habilidades del director en la gestión del recurso humano en la Institución Educativa “Simón Bolívar”, Ugel Barranca 2016 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
Problema general 
¿Cómo influyen las habilidades 
del director en la gestión de 
calidad del recurso humano en la 
Institución Educativa Simón 
Bolívar, UGEL Barranca, 2016? 
 
Problemas específicos 
PE1: ¿Cómo influye la 
habilidad asertiva del director en 
la gestión de calidad del recurso 
humano en la Institución 
Educativa Simón Bolívar, 
UGEL Barranca, 2016? 
 
PE2: ¿Cómo influye la 
habilidad comunicativa del 
director en la gestión de calidad 
de los recursos humanos en la 
Institución Educativa Simón 
Bolívar, UGEL Barranca, 2016? 
  
PE3: ¿Cómo influye la 
habilidad de liderazgo del 
director en la gestión de calidad 
del recurso humano en la 
Institución Educativa Simón 
Bolívar, UGEL Barranca, 2016? 
Objetivo general 
Demostrar que las habilidades del 
director influyen en la gestión de 
calidad del recurso humano en la 
Institución Educativa Simón 
Bolívar, UGEL Barranca, 2016 
 
Objetivos específicos 
OE1: Caracterizar la habilidad 
asertiva del director y determinar 
su influencia con la gestión de 
calidad del recurso humano en la 
Institución Educativa Simón 
Bolívar, UGEL Barranca, 2016 
 
OE2: Caracterizar la habilidad 
comunicativa del director y 
determinar su influencia en la 
gestión de calidad del recurso 
humano en la Institución 
Educativa Simón Bolívar, UGEL 
Barranca, 2016. 
 
OE3: Determinar la habilidad de 
liderazgo del director y 
determinar su influencia en la 
gestión de calidad del recurso 
humano en la Institución 
Educativa Simón Bolívar, UGEL 
Barranca, 2016. 
 
Las investigaciones cualitativas 
carecen de hipótesis. Según Hernández 
y Mendoza (2018), el investigador 
plantea el problema que, normalmente, 
no es tan específico como en la 
indagación cuantitativa; va 
enfocándose paulatinamente y el 
método que se va construyendo de 
acuerdo al contexto del estudio: las 
habilidades del director y su influencia 
en la gestión de calidad del recurso 
humano en la Institución Educativa 
Simón Bolívar, UGEL Barranca, 2016. 
Se indaga sobre las habilidades 
asertivas, comunicativa social y 
liderazgo del director y su influencia en 
la gestión de recursos humanos en la 
Institución Educativa Simón Bolívar, 
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Técnica de análisis 





Instrumento de recojo de datos 
Encuesta 
Instrucciones:  
Estimado colega, estudiante y padre de familia responda con sinceridad a las 
preguntas del cuestionario marcado con la respuesta que considere la más adecuada. 
Agradeceremos de antemano su colaboración. 
1. Datos personales del director de la escuela: 
Nombre: ……………………………. Edad: ………………. Sexo: ……………… 
Lengua materna: …………………… Segunda lengua: ………………………….... 
Grado académico: ……………………………. Mención: ……………………….... 
Experiencia profesional: ……………. Cargo: …………………………………….. 
Modalidad: concurso, confianza, encargatura 
2. Testimonios personales: 
El recojo de la información se realizó utilizando las experiencias o las 
aserciones como métodos de prueba para proposiciones que expresan hechos. El 
testimonio personal se recogió de algunos personajes de la población de Pativilca; las  
prácticas de gestión escolar recogidas pusieron de relieve el testimonio anónimo que 
permitió obtener datos sobre la gestión del director del Simón Bolívar durante el año 
2016.  Esta base de conocimientos fue la evidencia de las prácticas observables que 
realizó el director por abordar todas las formas de convivencia educativa entre 
estudiantes, docentes, personal jerárquico, administrativo y padres de familia. Se 
seleccionaron 9 casos. 
